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Solikhatin, NIM D03213025. “ Hubungan Budaya Kerja Dengan Komitmen 
Guru Di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto.” Skripsi Program 
Studi Manajemen Pendidikan Islam, Fakultas Tarbiyah dan Keguruan Universitas 
Islam Negeri Surabaya. 
Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui seberapa besar hubungan budaya 
kerja dengan komitmen guru dalam proses mengembangkan yayasan menjadi 
lebih baik dan dalam proses belajar mengajar di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar 
Gondang Mojokerto. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif jenis korelasional yang 
menggunakan dua variabel X dan Y, dan dianalisis dengan mengunakan analisis 
product moment. Penelitian ini di laksanakan di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar 
Gondang Mojokerto. Yang berjumlah 4 sekolah, yaitu 1 (satu) SMA/ALIYA, 1 
(satu) MTS, 1 (satu) MI dan 1(satu) TK/KB,RA. Responden dalam penelitian ini 
adalah guru dengan jumlah 64. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 
angket. Untuk validitas data menggunakan isi. Selanjutnya realibilitas data 
menggunakan teknik Cronbanch’s Alpha adapun uji persyaratan analisis meliputi 
uji normalitas dan uji linieritas. Uji hipotesis menggunakan uji product moment. 
Hasil pengujian yang telah dilakukaan dengan menggunakan program SPSS versi 
22. Dapat disimpulkan bahwa variabel hubungan budaya kerja dengan komitmen 
guru di Yayasan Mifkahul Qulub Tawar Gondang Mojokerto mempunyai nilai 
kolerasi terbesar 0,357 dan jika dibandingkan dengan r tabel dengan signifikasi 
5% dan N=64. Maka kesimpulanya adalah Ha diterima oleh Ho ditolak, artinya 
adanya  hubungan signifikasi dari  budaya kerja dengan komitmen guru di 
Yayasan Mifthakul Qulub Tawar Gondang Mojokerto. 
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Solikhatin, NIM D03213025. “ Relationship between Work Culture and Teacher 
Commitment in the Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto Foundation.” 
Thesis Study Program of Islamic Education Manajement, Tarbiyah and Teachig 
Faculty of Surabaya State Islamic University. 
The purpouse of this study was to find out how much the relationship between 
work culture and teacher commitment in the process of developing the foundation 
became better and in the teaching and learning process at the Miftakhul Qulub 
Tawar Gondang Mojokerto Foundation. 
This research is a correlation quantitative research that uses two variables X and 
Y, and analyzed using product moment analisis. This research was carried out at 
the Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto Foundation. Which amounts to 4 
schools, namely 1 (one) SMA/ALIYA, 1 (one) MTS, 1 (one) MI and 1 (one) 
TK/KB.RA. the respondents in this study were teachers with a total of 64. The 
data collectionnaires. For data validity using content. Then thr reliability of the 
data uses the Cronbach’s Alpha technique while the analysis requirements test 
includes thr normality test and linierity test. Hypothesis testing uses the product 
moment test. 
The test results have been carried out using the SPSS version 22 program. It can 
be concluded that the relationship variable work culture with teacher commitment 
ini the Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto Foundation has the largest 
correlation value of 0,357 and when compared with r table with a significance of 
5% and N=64. Then the conclusion is Ha Accepted by Ho rejected, meaning that 
there is a significant relationship of work culture with teacher commitment at the 
Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto Foundation.  
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A. LATAR BELAKANG PENELITIAN 
Di dalam era globalisasi saat ini sebuah lembaga pendidikan seperti 
yayasan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui sasaran dalam 
bentuk organisasi yang digerakkan sekelompok orang yang berperan aktif 
dalam mencapai tujuan lembaga yang sudah ditetapkan bersama. Setiap 
individu yang tergabung dalam lingkungan lembaga pendidikan, mereka 
memiliki latar budaya yang berbeda-beda antara individu yang satu dengan 
yang lainnya. 
Terlepas dari itu semua budaya sangat diperlukan sebagai identitas 
dalam suatu lembaga. Jika dijabarkan budaya merupakan keseluruhan ide, 
gagasan hasil cipta, rasa dan karsa manusia untuk memenuhi kebutuhan hidup 
dengan cara belajar dan dapat diwariskan pada generasi sesudahnya. Budaya 
merupakan inti filosofi dalam sebuah organisasi, bentuk perilaku dan pola 
pekerja.1  
Menurut Miner, Kinerja adalah bagaimana seseorang diharapkan 
dapat bertugas dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah diberikan 
kepadanya.2 Sehingga berkaitan erat antara budaya dengan  kinerja suatu 
lembaga. Menurut Hadari Nawawi, budaya kerja adalah perilaku yang 
                                               
1 Lioaten Riana Rut, 2011, Proses Pengembangan Manajemen Sumberdaya Manusia, Revca Petra Media, Surabaya, h.102. 
2 Edy Sutriso, Budaya Organisasi, ( Jakarta: Prenada Media, 2010), h. 170 


































dilakukan berulang-ulang oleh setiap individu dalam suatu lembaga pendidikan 
dan telah menjadi kebiasaan dalam pelaksanakan pekerjaan.3 
Adapun menurut Triguno, budaya kerja adalah suatu falsafah yang 
didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, 
kebiasaan, dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu 
kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari sikap perilaku, 
kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai kerja atau 
bekerja.4 
Budaya tidak akan muncul begitu saja, akan tetapi harus 
diupayakan dengan sungguh-sungguh melalui proses yang terkendali dengan 
melibatkan semua sumberdaya manusia dalam seperangkat sistem, alat-alat dan 
teknik pendukung. Budaya kerja akan menjadi kenyataan ketika melalui proses 
panjang, karena perubahan nilai-nilai baru akan memakan waktu untuk menjadi 
kebiasaan dan tak henti-hentinya terus melakukan penyempurnaan dan 
perbaikan. 
Adapun ciri-ciri budaya kerja menurut Deddy Mulyana adalah  
Pertama: budaya bukanlah bawaan, tetapi di pelajari. Kedua: dapat 
disampaikan kepada setiap orang. Ketiga: budaya bersifat dinamis. Keempat: 
budaya bersifat selektif. Kelima: budaya memiliki unsur-unsur budaya yang 
saling berkaitan. Keenam: etnosentrik yaitu menganggap budaya sendiri 
sebagai budaya yang terbaik atau budaya orang lain.5 
                                               
3 Hadari Nawai, Manajemen Sumberdaya Manusia, Cetakan Kelima, ( Yogyakarta: Gajah Mada University Press, 2003 ), 
h. 65 
4 Triguno. Prasetya, Manajemen Sumberdaya Manusia, ( Jakarta: Bumi Aksara, 2001), h. 13 
5 Lina, “pengertian budaya unsur, dan ciri-ciri budaya”, http://satupengertian.com/pengertian-budaya-unsur-ciri-ciri-
budaya/, diakses 2 juli 2017. 


































Menurut Taliziduhu Ndraha, budaya kerja dapat di bagi menjadi 
dua unsur yaitu: pertama, sikap terhadap pekerjaan, dan kedua, perilaku pada 
waktu bekerja.6 Unsur dasar budaya kerja merupakan mata rantai proses, yang 
tiap kegiatan berkaitan dengan proses lainnya atau suatu hasil pekerjaan 
merupakan suatu masukan bagi proses pekerjaan lainnya.7 
Dalam suatu organisasi, bekerja melalui dan melewati batas-batas 
birokrasi. Dari sisi fungsi budaya kerja yaitu: sebagai pembeda, sebagai 
identitas lembaga, menimbulkan komitmen, meningkatkan kepedulian. Pada 
dasarnya fungsi budaya kerja bertujuan untuk membangun keyakinan 
sumberdaya manusia atau menanamkan nilai-nilai tertentu yang melandasi atau 
menghubungkan sikap dan perilaku yang konsisten serta komiten. 
Dari uraian-uraian diatas dapat disimpulkan bahwa, budaya kerja 
adalah semua tindakan manusia yang dilakukan secara berulang dalam 
melaksanakan pekerjaannya selama berada didalam lembaga pendidikan 
tersebut dan telah menjadi kebiasaan. Sedangkan tujuan dari budaya kerja 
adalah untuk mengubah sikap dan juga perilaku sumberdaya manusia yang ada, 
agar dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk menghadapi berbagai 
tantangan dimasa yang akan datang.8  
Maka dengan adanya semangat bekerja dapat mengorientsikan 
waktunya pada kehidupan kerja. Budaya kerja dalam lembaga pendidikan juga 
sangat berpengaruh terhadap komitmen. Karena komitmen merupakan tindakan 
yang anda ambil untuk menompang suatu pilihan tindakan tertentu sehingga 
                                               
6 Bintaro & Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan,(Yogyakarta: Gava Media 2017), h. 120 
7 Supriadi Dan Triguno, Budaya Kerja Organisasi Pemerintah – Bahan Ajar Diklat Prajabatan Golngan III, LAN, Jakarta, 
h. 11 
8 Triguno, Prasetya,  Manajemen Sumberdaya Manusia, Ibid, h. 103. 


































tindakan itu dapat kita jalankan dengan mantap dan sepenuh hati. Komitmen 
juga merupakan bahan bakar yang menghantarkan kita kepada efektifitas 
lembaga terutama dalam lembaga pendidikan. 
Zaltan dan Dashpande, mengatakan bahwa komitmen merupakan 
keinginan yang abadi untuk memelihara hubungan yang bernilai.9 Sedangkan 
Menurut Mayer dan Allen, komitmen sebagai sebuah konsep yang memiliki 
tiga dimensi yaitu (1) effective adalah tingkatan seorang karyawan secara emosi 
terikat, mengenal, dan terlibat dalam organisasi. (2) Continuance commitment 
adalah persepsi nilai yang di miliki oleh karyawan berdasarkan yang didapat 
dan dikorbankan baik secara psikologis, social, fungsional dan ritual. (3) 
Normative commitmen adalah tingkatan seseorang secara psychological terikat 
menjadi karyawan dari sebuah organisasi yang didasarkan kepada perasaan 
seperti kesetiaan, efektif, kehangatan, pemilikan, kebanggaan, kesenangan dan 
lain-lain. Adanya perbedaan motif tersebut disebabkan karena perbedaan factor 
penentu dan mengakibatkan kosekuensi.10  
Coladarci mendefinisikan komitmen guru sebagai keadan 
psikologis guru dalam menjalankan tugas professionalnya.11 Solomon 
menjelaskan bahwa komitmen guru merupakan penafsiran internal seorang 
guru tentang bagaimana guru menyerap dan memaknai pengalaman kerja. 
Komitmen guru adalah aspek penting dalam pengembangan performansi dan 
                                               
9 Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, Ibid, h. 229 
10 Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, (Jakarta: Prenadamedia, 2011), h. 292 
11 Coladarci, Theodore. 1992, Teacher’s Sense Of Efficacy And Commitmen To Teaching. Journal Of Eksperimental 
Education. Vol 60, No 4. Summer: Heldref Publications. h. 326 


































kualitas staf sekolah.12 Komitmen terhadap suatu lembaga pendidikan 
merupakan hal yang sangat penting bagi lembaga itu sendiri, terutama untuk 
menjaga kelangsungan dan pencapaian tujuan.  
Namun untuk memperoleh komitmen yang tinggi di perlukan 
kondisi yang memadai untuk mencapainya. Karena dari itu komitmen kerja 
seorang guru yang tinggi sangat di perlukan dalam sebuah organisasi termasuk 
dalam lembaga pendidikan, karena terciptanya komitmen yang tinggi akan 
mempengaruhi situasi kerja yang profesional. 
Maka dapat di simpulkan bahwa komitmen guru adalah suatu 
keterkaitan diri terhadap tugas dan kewajiban seorang guru yang dapat 
melahirkan tanggung jawab dan sikap responsive dan inovatif terhadap 
perkembangan ilmu pengetahuan dan juga untuk mengembangkan siswa-siswi 
yang berpendidikan.  
Menurut Glickman, ada beberapa ciri-ciri komitmen guru 
diantaranya: Tingginya perhatian terhadap peserta didik, banyaknya waktu dan 
tenaga yang dikluarkan, bekerja sebanyak-banyaknya untuk orang lain. 
Menurut Day, terdapat factor yang dapat mempengaruhi timbulnya komitmen 
guru diantaranya: Faktor pribadi dan sekolah, factor ketepatan waktu. Factor 
pribadi dan sekolah didalamnya meliputi peran rekan kerja yang 
berkepentingan professional  seperti kegiatan sharing antar rekan kerja, 
kehidupan social yang dimiliki guru diluar kepentingan pendidikan, 
                                               
12 Skripsi Oki Candra Mentari. Hubungan Antara Teacher Efficacy Dengan Komitmen Guru Sekolah Dasar Negri Kecamatan Semrang. 
Jurusan Psikologi Fkultas Ilmu Pendidikan UNNES 2015. H. 14 


































kepemimpinan dan budaya sekolah melaksanakan tugas sekolah, dan 
keberadaan peserta didik serta lingkungan pekerjaan yang dinamis.13 
Sedangkan faktor ketepatan waktu, terdiri dari waktu yang dimiliki 
guru dalam berinovasi, dan kemampuan guru dalam mengontrol keputusan 
yang dibuat untuk peserta didik. Seseorang guru yang punya komitmen tinggi 
akan memiliki kepedulian terhadap tugas, kebutuhan siswa, teman sejawat, 
atau atasan langsung . ia punya komitmen terhadap tugas yang diberikannya, 
termasuk tanggung jawab terhadap bangsa negara dan sesama manusia. 
Tingkat komitmen pada seseorang guru dan kepedulian akan timbul bila ada 
cinta terhadap tugasnya dan panggilan jiwa seorang guru.14 
Dengan melihat kondisi Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto ini termasuk yayasan yang menjadi unggulan di daerah tersebut 
terbukti dengan banyaknya peminat disetiap tahun ajarannya. Dan menjadi 
salah satu kunci dalam kesuksesan suatu lembaga tidak terlepas dari 
sumberdaya manusia yang ada di situ. Sumberdaya manusia merupakan aset 
berharga yang harus selalu dikembangkan, sumberdaya manusia tersebut tidak 
mungkin akan berkerja keras demi mencapai tujuan lembaga tersebut tanpa ada 
suatu hal yang melatar belakangi.  
Sumberdaya manusia di sini adalah seorang guru, guru akan 
bekerja dengan baik jika ada nilai-nilai yang harus di pegang oleh guru. Dan 
komitmen seorang guru tidak akan terbentuk dengan sendirinnya tanpa adanya 
budaya kerja dengan komitmen guru. 
                                               
13 . Skripsi Oki Candra Mentari. Hubungan Antara Teacher Efficacy Dengan Komitmen Guru Sekolah Dasar Negri Kecamatan Semrang. 
Jurusan Psikologi Fkultas Ilmu Pendidikan UNNES 2015. H. 20 
14 . Piet. A. Sahertian, Profesi Pendidikan Professional, Jakarta: Andi Offset 1994, h.  44 


































Berdasarkan studi pendahuluan yang telah peneliti lakukan pada 
tiga lembaga yang berada di dalam satu unit Yayasan Miftakhul Qulub Tawar 
Gondang Mojokerto bahwa masih terdapat guru yang belum mampu 
memaksimalkan waktunya dan menjalankan kedislipinannya dalam rapat 
bulanan atau tahunan yang berada di dalam Yayasan Miftakhul Qulub tersebut, 
begitupun kedisiplinan dalam memasuki kelas saat mau mengajar masih ada 
beberapa guru yang telat saat memasuki kelas dan masih ada beberapa guru 
yang absen saat melaksanakan rapat di karenakan rapat atau pelatihan 
dilaksanakan saat libur sekolah  dan memasuki awal semester. Seperti yang di 
ungkapkan oleh A : 
“ ………kalau terlembat si itu kayaknya sudah jadi tradisi setiap 
guru, gak cuman guru yang ada di yayasan ini pasti di tempat lain pun juga 
begitu, cuman kita deberikan waktu 10 menit keterlamabatan guru, kalau yang 
terlambat lebih dari 10 menit ya pasti ada, cuman  disini hanya di beri toleransi 
terlebih dahulu baru sangsi yang lain jika beliau masih melakukan kesalahan. 
“ dalam rapat juga gitu mbak kalau ada yang absen cuman beberapa kali si 
masi di toleransi tapi kalau melampaui batas ya sangsinya juga besar.” 
 
Hal lain di paparkan oleh AI :  
“……….ya kalau masalah itu si mbk ya pasti ada guru yang 
terlambat, semua itu ya tergantung dari masing masing guru yang menjalankan, 
“sebenarnya budaya kerja disini sudah bagus mbk bahkan hampir 80% sudah 
menjalankan dengan baik tapi ya semua itu tergantung dari setiap masing-
masing yang menjalankan.” 
 
Dilihat dari permasalahan di atas dapat disimpulkan bahwa  budaya 
kerja di yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto masih ada 
beberapa yang belum berjalan dengan baik seperti yang sudah di tetapkan oleh 
yayasan. Ketika guru di hadapkan pada beban kerja yang tertulis dalam UU 
No. 14 Tahun 2005 Tentang Guru Dan Dosen, Pasal 35 menyebutkan bahwa 


































beban tugas guru mencakup kegiatan pokok sebagai berikut: merencanakan 
pembelajaran, melaksanakan pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, 
membimbing dan melatih peserta didik, serta melaksanakan tugas tambahan. 
Hal tersebut membuat pekerjaan pokok guru menjadi seorang pengajar menjadi 
terlihat memberatkan, karena disandingkan dengan tugas-tugas yang lain. 
Studi pendahuluan penelitian tentang menjalankan tugas sekolah, 
dari sepuluh guru yang diwawancarai terdapat beberapa guru yang menyatakan 
kekurangannya dalam mempersiapkan pembelajaran diantaranya pengunaan 
RPP yang sekarang berpedoman dengan K-13, dengan adanya K-13 khususnya 
di MI mampu memberikan kekurangan guru dan mempermudah pekerjaan 
guru. 
Namun pada kenyataan dilapangan masih terdapat guru yang 
kebingungan, dalam menyusun RPP. Beliau sudah terbiasa dengan kurikulum 
yang berbasis KTSP, sehinggah untuk memulai pembelajaran baru 
menggunakan kurikulum K-13 mereka merasah kesulitan terutama di mata 
pelajaran matematika yang membutuhkan waktu lebih banyak. Seperti yang di 
ungkapkan IH beliau adalah salah satu guru di Yayasan Miftakhul Qulub 
Tawar Gondang Mojokerto: 
“…….waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan pembelajran 
sesuai RPP yang dibuat masing-masing guru itu masih kurang apalagi modul 
anak MI yang sekarang ini satu modul dua mapel yang berbeda jauh seperti 
bahasa Indonesia dengan IPA sedangkan IPA kan hampir sama dengan 
matematika mbk, ada perhitungannya. Apalagi sekarang kan kita harus 
menggunakan tema, sedangkan satu tema harus habis dalam jangka waktu yang 
sudah di tentukan, nah kurangnya waktu ini di masalah perhitungan seperti 
mata pelajaran matematika karena matematika itu membutuhkan waktu yang 
banyak sehingga menyita waktu matapelajaran selanjutnya, …..” 
 


































Hal lain dipaparkan oleh EJ:  
“……Saya sangat membutuhkan waktu mbak, apalagi dalam mata 
pelajaran matematika sangat kurang sekali waktu untuk saya dalam mengajar. 
apa lagi menanganin murit yang sulit memahami pembelajaran saya itu bisa 
menyita waktu untuk pelajaran saya…” 
 
Terdapat beberapa guru senior yang sudah berpengalaman lebih 
dari 10 tahun, mengatakan bahwa waktu istirahat mereka di rumah tersita untuk 
untuk menyelesaikan tugas pekerjaan, bahkan ketika akhir pekan juga 
digunakan untuk menyelesaikan tugas yang berkaitan dengan administrasi. 
Keberadaan tugas rutin ini yang harus diselesaikan guru setiap harinya. 
Berdasarkan permaparan diatas menurut Taliziduhu Ndraha, 
budaya kerja dapat di bagi menjadi dua unsur yaitu: pertama, sikap terhadap 
pekerjaan, dan kedua, perilaku pada waktu bekerja.15 Unsur dasar budaya kerja 
merupakan mata rantai proses, yang tiap kegiatan berkaitan dengan proses 
lainnya atau suatu hasil pekerjaan merupakan suatu masukan bagi proses 
pekerjaan lainnya.16 
Dalam suatu organisasi, bekerja melalui dan melewati batas-batas 
birokrasi. Jika di lihat dari komitmen guru, komitmen guru meliputi tiga aspek 
yaitu commitment to organization (komitmen terhadap organisasi) dalam hal 
ini organisasi yang di maksud adalah instansi sekolah. Commitment to the 
teaching profession (komitmen terhadap tugas mengajar guru), tugas pokok 
guru telah diberikan sejak awal menjabat profesi tersebut. Commitment to 
student learning (komitmen terhadap pembelajaran siswa) bukan hanya tugas 
                                               
15 Bintaro & Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan, ibid, h.120 
16 Supriadi & Triguno, Budaya Kerja Organisasi Pemerintah-Bahan Ajar Diklat Prajabatan Golongan III, ibid, h. 11 


































pokok saja yang perlu diperhatikan akan tetapi pencapaian terhadap 
keberhasilan pembelajaran perlu lebih ditingkatkan.17 
Lembaga pendidikan merupakan sebagai wadah untuk menciptakan 
sumberdaya manusia (SDM) yang handal harus dapat dikondisikan untuk 
mendukung tugas guru dalam mengembangkan SDM tersebut. Guru yang 
mampu menjalankan budaya kerja dan memiliki komitmen yang ada di 
yayasan kemungkinan dapat menyelesaikan beban tugasnya secara maksimal. 
Begitu juga sebaliknya, guru yang memilki komitmen yang rendah 
kemungkinan akan memilki kinerja yang rendah dalam berupaya untuk 
memenuhi beban tugas yang di berikan.  
Terkait dengan jawaban wawancara yang di ungkapkan oleh EJ 
dapat diartikan bahwa guru merasa tidak yakin dengan kemampuan dirinya 
dalam upaya menjalankan tugas pokok. Terkait dengan manajemen kelas, guru 
menyatakan bahwa seringkali guru berpindah kelas mengajar seperti kelas laki-
laki sendiri dengan kelas perempuan sendiri, sehingga memunculkan ketidak 
keyakinan pada diri sediri terhadap kemampuan mengajarnya dan berbagai 
persoalan lain. Peserta didik sebagai individu yang terlibat langsung dalam 
proses belajar mengajar, seharusnya menjadi target utama guru. Ketidak 
yakinan guru membuat proses belajar yang nyaman menjadi tidak berjalan 
dengan baik. Dikatakan pula bahwa guru merasa kurang yakin apabila 
dihadapkan pada anak yang memiliki IQ rendah dalam bidang akademik. 
                                               
17 Jaros, Stephen. 2007. Mayer Dan Ellen Model Organizational Commitment: Measurement Issues. Usa: The Icfai 
University Press. H, 07 Dan  Luthanz, Fred. 2006. Perilaku Organisasi Edisi 10, Yogyakarta: Andi Copyright, H.  249 


































Sehingga dalam hal ini dapat dicontohkan ada anak yang kurang cepat tanggap 
dalam memahami pembelajaran yang diberikan oleh guru.  
Berikut yang diunkapkan EJ dalam menghadapi anak yang tidak 
mudah paham dengan yang beliau ajarkan begitu pun dengan solusi yang 
beliau berikan unruk anak-anak yang tidak memahami pelajaran beliau atau 
guru yang lain: 
“…….. kendala saya ada di anak yang kurang memahami pelajaran 
saya, apa lagi saya mengajar matematika banyak sekali anak yang tidak 
memahami apa yang saya ajarkan, saya sudah berusaha membuat mereka 
faham tapi mereka tidak juga faham, jadi ya saya suruh tanyak teman lainnya 
yang sudah faham dengan pembelajaran saya atau bertanya dengan guru yang 
mengerti pelajaran saya mbk.”  
 
Seorang guru yang efektif seharusnya melakukan evaluasi terhadap 
proses belajar pendidiknya, sehingga dapat membuat strategi pembelajaran 
yang berbeda untuk diberikan kepada anak-anak yang memiliki tingkat kognitif 
rendah. Kepercayaan diri seorang guru akan tumbuh jika komitmen seorang 
guru itu juga tumbuh maka dalam proses mengajar berjalan dengan baik.  
Jika dilihat dari kondisi saat di lapangan masih banyaknya murid 
yang berkeliaran di jam pelajaran padahal di dalam kelas masih ada seorang 
guru, maka dapat dijelaskan bahwa kurangnya toleransi seorang guru. Karena 
itu setiap sekolah yang berada dalam satu unit yayasan melaksanakan evaluasi 
secara tidak berencana setelah pulang sekolah, jika memang ada guru yang 
mengeluhkan kelakuan siswa-siswinya. 
Budaya di anggap sebagai pemicu tumbuhnya komitmen guru, 
karena budaya yang sejalan dengan nilai-nilai yang akan dianut guru. Guru 
yang berkomitmen akan bersedia memberikan diri mereka dengan sukarela 


































untuk pekerjaannya. Maka dari itu penulis mengambil judul ”HUBUNGAN 
BUDAYA KERJA DENGAN KOMITMEN GURU DI YAYASAN 
MIFTAKHUL QULUB TAWAR, GONDANG, MOJOKERTO”. 
 
B. RUMUSAN MASALAH 
Dengan melihat latar belakang yang ada maka dapat disimpulkan 
bahwa rumusan masalah yang ada adalah : 
1. Bagaimana budaya kerja di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto?  
2. Bagaimana komitmen guru di di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto? 
3. Bagaimana hubungan budaya kerja terhadap komitmen guru di Yayasan 
Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto? 
 
C. TUJUAN PENELITIAN 
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:  
1. Untuk mengetahui poda budaya kerja di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar 
Gondang Mojokerto. 
2. Untuk mngetahui komitmen guru di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar 
Gondang Mojokerto. 
3. Untuk mengetahui hubungan dari budaya kerja dengan komitmen guru di 
Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto. 
 


































D. BATASAN PENELITIAN 
Penelitian ini di batasi untuk mencegah terjadinya pembahasan 
yang terlalu luas sehingga jauh dari pembahasan ini. Batasan-batasan tersebut 
adalah: 
1. Penelitian ini dibatasi hanya pada kepala yayasan, kepala sekolah, guru, 
para staf dan siswa, tempat penelitian ini di laksanakan di Yayasan 
Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto. 
2. Peneliti ini dibatasi hanya untuk mencari ada atau tidaknnya hubungan 
budaya kerja dengan komitmen guru di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar 
Gondang Mojokerto. 
 
E. MANFAAT PENELITIAN 
Untuk mengetahui manfaat dari penelitian ini penulis akan 
memaparkan sebagai berikut, manfaat: 
1. Secara Teoritis 
Secara teoritis penelitian ini di harapkan bermanfaat sebagai 
berikut: 
a. Untuk memperkaya keilmuan bagi peneliti dan bagi pembaca lainnya 
yang tertarik untuk mengembangkan penelitian ini. 
b. Sumbangan pemikiran bagi guru atau staf-staf yang berada di dalam 
suatu lembaga pendidikan untuk meningkatkan budaya kerja dan 
komitmen guru yang baik. 
c. Bahan masukan bagi lembaga-lembaga pendidikan sebagai aplikasi 
teoritis.  


































2. Secara praktis  
Secara praktis penelitian ini di harapkan bermanfaat sebagai 
berikut: 
a. Sebagai bahan pertimbangan dan alternative bagi yayasan tentang budaya 
kerja dengan komitmen guru dalam meningkatkan komitmen seorang 
guru untuk menjalankan tugasnya di yayasan.  
b. Sebagai bahan pertimbangan bagi guru untuk meningkatkan komitmen 
guru di dalam yayasan. 
c. Sebagai bahan pertimbangan bagi siswa dalam peningkatan budaya kerja 
dan komitmen guru demi mutu lulusan yang lebih baik di yayasan.  
d. Sebagai bahan masukan bagi yayasan dalam upaya peningkatan 
pengetahuan dan keterampilan dalam hal-hal yang berhubungan dengan 
budaya kerja dengan komitmen guru di dalam yayasan. 
 
E. DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL 
1. Budaya Kerja  
a. Budaya adalah suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup 
sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan 
pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat 
atau organisasi, kemudian tercermin dari sikap menjadi perilaku, 
kepercaan, cita-cita, pendapat, dan tindakan yang terwujud sebagai 
“kerja” atau “bekerja”. Perilaku-perilaku manusia yang dilakukan secara 
berulang dalam melaksanakan pekerjaannya selama berada di dalam 
perusahaan atau berada di lembaga pendidikan tersebut dan telah menjadi 


































kebiasaan dalam pelaksaan pekerjaan.18 Adapun ciri-ciri budaya adalah 
pertama: budaya bukanlah bawaan, tetapi di pelajari. Kedua:dapat 
disampaikan kepada setiap orang. ketiga: budaya bersifat dinamis. 
keempat: budaya bersifat selektif. Kelima: budaya memiliki unsur-unsur 
budaya yang saling berkaitan. Keenam: etnosentrik yaitu menganggap 
budaya sendiri sebagai budaya yang terbaik atau budaya orang lain.19 
b. Kinerja adalah banyaknya upayah yang di keluarkan individu pada 
pekerjaannya. Kinerja merupakan derajat penyusunan tugas yang 
mengatur pekerjaan seseorang. Jadi kinerja adalah kesediaan seseorang 
atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau menyempurnakan 
sesuai tanggung jawapnya dengan hasil seperti yang diharapkan.20  
Jadi yang dimaksud budaya kerja adalah semua tindakan manusia 
yang dilakukan secara berulang dalam melaksanakan pekerjaannya selama 
berada di dalam suatu lembaga tersebut dan telah menjadi kebiasa selama 
berada di dalam lembaga tersebut. Adapun indikator budaya kerja adalah 
pertama: kebiasaan, kedua: peraturan, dan ketiga: nilai-nilai.  
2. Komitmen Guru  
a. komitmen adalah merupakan janji kepada dirinya sendiri atau kepada 
orang lain yang tercermin dalam tindakan. Komitmen juga bisa dikatakan 
sebagai tindakan yang diambil untuk menopang suatu pilihan tindakan 
tertentu , sehingga tindakan itu dapat dijalankan dengan mantap dan 
sepenuh hati. Komitmen juga merupakan bahan bakar yang 
                                               
18 Khairul Umam, Perilaku Organisasi, Bandung: CV Pustaka Setia, 2012, h. 150 
19 Deddy Mulyana, Komunikasi Efektif: Suatu Pendekatan Lintas Budaya, (Bandung: PT Remaja Rosdakarya 2005) 
20 Bintoro & Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan, (Yogyakarta : Gava Media 2017 ), h. 105 


































menghantarkan kita kepada efektifitas lembaga pendidikan. sehingga 
dapat berjalan dengan baik dalam menjalankan tugas di dalam suatu 
lembaga atau dalam suatu organisasi.21 
b. Guru adalah seseorang yang berjasa besar terhadap masyarakat dan 
Negara. Tinggi atau rendahnya kebudayaan suatu masyarakat, maju atau 
mundurnya tingkat kebudayaan suatu masyarakat dan Negara, sebagaian 
besar bergantung kepada pendidikan dan pengajaran yang di berikan oleh 
guru, semakin tinggi pendidikan guru dapat terlihat kemampuannya 
dalam melaksanakan tugas sebagai pendidik, makin baik pula mutu 
pendidikan dan pengajaran yang diterima oleh anak-anak dan makin 
tinggi pula derajat masyarakat.22 
Jadi yang dimaksud komitmen guru keadaan psikologi guru untuk 
menjalankan tugas seorang guru dengan baik untuk mencapai tujuan 
pembelajaran, serta keinginan yang kuat untuk tetap berada dalam sekolah 
dan untuk mempengaruhi proses belajar siswa. Adapun indikator komitmen 
guru adalah pertama, tingginya perhatian terhadap siswa-siswinya. 
Kedua,banyaknya waktu dan tenaga yang dikluarkan. Ketiga,  bekerja 
sebanyak-banyaknya untuk orang lain. Keempat, guru memiliki tugas 
kemanusiaan. Dan kelima, guru memiliki tugas kemasyarakatan.23 
 
                                               
21 . Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, (Jakarta: Kencana Perdana Media Groub, 2011), h. 292 
22Syarif Hidayat, Profesi Kependidikan Teory Dan Praktik Di Era Otonomi, Tanggeran: Pustaka Mandiri, 2012  h. 71 
23 . Djaman Satori. Dkk, Profesi Keguruan, ( Jakarta: Universitas Terbuka, 2008), H. 137 


































F. PENELITIAN TERDAHULU 
Berdasarkan penelitian yang sudah pernah dilakukan oleh beberapa 
penelitian terdahulu yaitu: 
No Peneliti Hasil Persamaan Perbedaan 













kinerja staf Y 
adalah kuat karena 
terletak antara 0,60 
– 0,799.  Sehingga 
ada hubungan yang 
signifikan antara 
budaya kerja dan 
kinerja satf pondok  
Sama-sama 
menggunakan 
variabel X budaya 
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panti wilasa citarum  
Sama-sama 
menggunakan 











































G. SISTEMATIKA PENULISAN  
Untuk mengatur alur pembahasan dalam penelitian ini, penulis 
mengambil sistematika pembahasan. Hasil pelaporan penelitian ini terbagi 
menjadi beberapa bab, yaitu: 
BAB I : Bab I berisi pendahuluan yang berisi gambaran dari keseluruhan 
penelitian. Dengan sub bab: latar belakang peneliti skripsi, rumusan 
permasalahan, tujuan penelitian, batasan penelitian, manfaat 
penelitian, definisi operasional, penelitian terdahulu, dan sistematika 
penelitian.  
BAB II : Merupakan kajian kepustakaan yang relevan dengan sesuai judul 
penelitian dengan sub bab: pengertian budaya, pengertian kerja, 
pengertian budaya kerja, ciri-ciri budaya kerja, prinsip dan unsur-
unsur budaya kerja, arti dan nilai-nilai budaya kerja, fungsi budaya 
kerja, tujuan dan manfaat budaya kerja, pengertian komitmen, 
pengertian guru, pengertian komitmen guru, ciri-ciri komitmen guru, 
faktor yang mempengaruhi komitmen guru, aspek komitmen guru, 
tingkat komitmen guru, hubungan antara budaya kerja dengan 
komitmen guru di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto dan hipotesis. 
BAB III: Merupakan metode penelitian yang digunakan dalam penulisan yang 
terdiri dari, jenis penelitian, populasi dan sampel, waktu dan tempat 
penelitian, teknik pengumpulan data, instrument penelitian dan uji 
validitas & reliabilitas, teknik analisis data. 


































BAB IV: Merupakan penyajian data dan analisa data yaitu, merupakan 
gambaran umum intansi yang meliputi sejarah singkat, visi, dan misi 
intansi, dan struktur pengurus yayasan. Dan pada bagian ini pula 
menjelaskan tentang pembahasan dan hasil penelitian yang meliputi 
analisis budaya kerja, analisis komitmen guru, analisis hubungan 
budaya kerja dengan komitmen guru. 
BAB V: Bab V berisi penutupan yang berisi kesimpulan dan saran dari peneliti 
untuk perbaikan-perbaikan yang mungkin dapat dilakukan oleh pihak 
terkait.  
Daftar pustaka dan lampiran-lampiran. 
  






































A. Budaya Kerja 
1. Pengertian Budaya 
Kata budaya atau kebudayaan berasal dari bahasa sansekerta yaitu 
buddhayah, merupakan bentuk jamak dari buddhi (budi atau akal) diartikan 
sebagai hal-hal yang berkaitan dengan budi dan akal manusia.24 Sedangkan 
budaya menurut bahasa latin colere yang berarti mengelolah, mengerjakan, 
terutama mengelolah tanah atau bertani. Kemudian dalam bahasa ingris 
disebut culture. 
Pengertian budaya menurut kamus besar bahasa Indonesia adalah 
hasil kegiatan dan penciptaan batin (akal budi) manusia seperti kepercayaan, 
kesenian dan adat istiadat. Jika menggunakan pendekatan ilmu antropologi, 
yaitu keseluruhan pengetahuan manusia sebagai makhluk social.25 Menurut 
Kotter dan Heskett, budaya adalah kualitas setiap kelompok manusia 
tertentu yang diwariskan dari satu generasi kegenerasi berikutnnya.26  
Menurut K.Hajar Dewantara, yang disebut budaya adalah 
perpaduan antara cipta, karsa dan karya manusia dalam kehidupan yang 
membentuk satu peradaban manusia. Sedangkan Keegan menjelaskan dalam 
bukunya “Manajemen Perusahaan Global” bahwa budaya merupakan cara 
                                               
24 Djoko Widagdho, Ilmu Budaya Dasar, Cetakan Kesebelas , (Jakarta : PT. Bumi Aksara, 2010), H.18 
25 Ahmad Susanto.2016.Konsep Strategi Dan Implementasi Manajemen Peningkatan Kinerja Guru. (Jakarta: Predanamedia Group), H.185 
26 Jejen Musfah, Manajemen Pendidikan Teori, Kebijakan, Dan Praktik, Cetakan Ke 1, (Jakarta: Prenadamedia Group 2015), H.30 


































hidup yang terbentuk oleh kelompok manusia termasuk nilai yang di sadari 
dan tidak di sadari, yang di turunkan dari generasi ke generasi berikutnya.27  
Menurut Edgar Hschein budaya adalah suatu pola asumsi dasar 
yang diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu 
sebagai pembelajaran untuk mengatasai masalah adaptasi eksternal dan 
intregrasi internal yang resmi dan terlaksana dengan baik. Oleh karena itu, 
diajarkan atau diwariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang 
tepat dalam memahami, memikirkan, dan merasakan terkait dengan 
masalah-masalah.  
Adapun usur-unsur budaya meliputi ilmu pengetahuan, 
kepercayaan, seni, moral, hukum, adat istiadat, perilaku atau kebiasaan 
(norma) masyarakat, asumsi dasar, sistem nilai, pembelajaran atau 
pewarisan, dan masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Dalam 
pandangan Jeff Cartwirg, budaya adalah penentu yang kuat dari keyakinan, 
sikap dan perilaku orang, dan pengaruh dapat diukur melalui bagaimana 
orang termotifasi untuk merespon pada lingkungan budaya mereka.  
Atas dasar itu, Cartwight mendefinisikan budaya sebagai sebuah 
kumpulan orang-orang yang terorganisasi yang berbagai tujuan, dan nilai 
yang sama, dan dapat diukur dalam bentuk pengaruhnya pada motivasi. 
Geert Hoftede juga menyatakan bahwa budaya terdiri dari mental program 
bersama yang mensyaratkan respon individual pada lingkungan.  
Definisi tersebut mengundang makna bahwa kita melihat budaya 
dalam perilaku sehari-hari tetapi di control oleh mental progam yang di 
                                               
27  Nasrul Syakur Chaniago. 2011.Manajemen Organisasi. (Medan: Perdana Mulya Sarana), H.103 


































tanamkan sangat dalam. Budaya bukan hanya perilaku di pemukaan tetapi 
sangat dalam di tanamkan dalam diri kita masing-masing.28 Budaya 
merupakan konsep yang penting dalam memahami masyarakat dan 
kelompok manusia untuk waktu yang lama. Stoner Et Al, memberikan 
pengertian budaya sebagai kompleks atau asumsi tingkah laku cerita.  
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa budaya 
adalah suatu bentuk kegiatan yang terjadi dalam kehidupan sehari-hari yang 
menjadi kebiasaan setiap orang dalam lingkungannya untuk mencapai 
sebuah tujuan yang akan melibatkan organisasi yang terbentuk dari nilai-
nilai, norma- norma, agama, kepercayaan dan sebagai modal dasar dalam 
membangun dan mengembangkan kehidupan yang berbangsa dan bernegara 
yang sejahtera, adil dan bermartabat. 
Budaya tercipta karena adanya adopsi dari organisasi lainnya baik 
nilai, visi dan misi, maupun pola hidup dan citra organisasi yang 
dimanifestasikan oleh anggotanya. Budaya memunculkan perspektif yang 
beragam, terdapat kesepakatan diantara para ahli budaya dalam hal 
mendefinisikan budaya. Intinya bahwa budaya berkaitan dengan sistem 
makna bersama yang diyakini oleh setiap anggota. 
2. Pengertian Kinerja 
Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 
yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang. Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
                                               
28  Wibowo. 2010.Budaya Organisasi. (Jakarta: Pt Rajagrafindo), H.15 


































melaksankan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan 
kepadanya.29 Menurut Robbins kinerja adalah banyaknya upaya yang di 
keluarkan individu pada pekerjaannya.  
Sementara menurut Bernardi dan Russell performansi adalah 
catatan yang di hasilkan dari fungsi satu pekerjaan tertentu atau kegiatan 
selama periode waktu tertentu.30 Kinerja merupakan derajat penyusunan 
tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi kinerja adalah kesediaan 
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau 
menyempurnakan sesuai tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 
diharapkan.31 
3. Pengertian Budaya Kerja  
Berpijak dari yang dimiliki bangsa atau masyarakat Indonesia, 
kebudayaan  diolah sedemikian rupa, sehingga menjadi nilai-nilai baru yang 
menjadi sikap dan perilaku manajemen dalam menghadapi tantangan baru. 
Budaya kerja itu tidak muncul begitu saja, tetapi harus diupayakan dengan 
sungguh-sungguh melalui suatu proses yang nilai terkendali melibatkan 
semua SDM dalam seperangkat sistem, alat, dan teknik pendukung. 
Budaya kerja merupakan kawah candradimuka untuk untuk 
mengubah cara kerja lama menjadi cara kerja baru yang berorientasi pada 
upaya memuaskan pelanggan atau masyarakat. Kualitas atau mutu suatu 
produk (jasa atau barang), cara kerja, dan SDM harus dapat di ukur dan 
menjadi kesepakatan bersama. Pengukuran kualitas, antar lain dari aspek 
                                               
29  Ismail Nawai Uha, Budaya Organisasi Kepemimpinan Dan Kinerja, (Jakarta : Prenamedia Group 2013), H.211 
30 Bintoro & Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan, (Yogyakarta : Gava Media 2017 ), H.105 
31 Buchari Alma (Ed), Manajemen Corporate & Strategi Pemasaran Jasa Pendidikan, Fokus Pada Mutu Dan Layanan Prima, (Bandung; 
Alfabeta), H.153 


































persyaratan, bentuk, warna, estetika, ketahan, performa,atau kinerja, waktu, 
jaminan pelayanan, dan lain-lain.  
Adapun dasar kualitas yang bersumber pada tingkat kualitas SDM 
yang bermutu tinggi dapat dipastikan akan dapat bekerja dengan baik dan 
menghasilkan produk yang berkualitas tinggi Karen semua orang terlibat 
dalam proses kerja dan mereka sudah mengetahui apa yang harusnya 
dikerjakan dengan bahasa yang sama. 
Budaya kerja adalah suatu falsafah yang didasari oleh pandangan 
hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan 
pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau 
organisasi, kemudian tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, 
cita-cita, pendapat, dan tindakan yang terwujud sebagai “kerja” atau 
“bekerja”. Budaya kerja adalah manajemen yang meliputi pengembangan, 
perencanaan, produksi, dan pelayanan suatu produk yang berkualitas dalam 
arti optimal, dan memuaskan.32  
Budaya kerja adalah cara pandang seseorang dalam memberi 
makna dalam bekerja. Dengan demikian budaya kerja merupakan cara 
pendang seseorang terhadap bidang yang ditekuni-nya yang kuat atas dasar 
niali-nilai yang di yakini, memiliki semangat yang tinggi dan bersungguh 
sungguh untuk mewujudkan prestasi yang baik.  
Secara praktis dalam buku pedoman pengembangan budaya kerja 
Aparatur Negara (2002) dapat dikatakan bahwa budaya kerja mengandung 
beberapa pengertian:  
                                               
32 Khairul Umam, Perilaku Organisasi, (Bandung: Cv Pustaka Setia, 2012),  H.150  


































1. Pola nilai, sikap, tingkah laku, hasil karsa dan karya termasuk segala 
instrument, system kerja, teknologi dan bahasa yang digunakannya. 
2. Budaya berkaitan dengan presepsi terhadap nilai-nilai dan lingkungan 
yang melahirkan makna dan pandangan hidup, yang akan mempengaruhi 
sikap dan tingkah laku dalam bekerja. 
3. Budaya merupakan hasil dari pengalam hidup kebiasaan-kebiasaan serta 
proses seleksi (menerima atau menolak) norma yang ada dalam cara 
verinteraksi social atau menempatkan dirinya tengah-tengah lingkungan 
kerja tertentu. 
4. Dalam proses budaya terhadap saling mempengaruhi dan saling 
ketergantungan, baik social maupun lingkungan social. 
Budaya kerja merupakan sekumpulan pola perilaku yang melekat 
secara keseluruhan pada diri setiap individu dalam sebuah organisasi. 
Membangun budaya berarti juga meningkatkan dan mempertahankan sisi-
sisi positif, serta berupaya membiasakan pola perilaku tertentu agar tercipta 
suatu bentuk baru yang lebih baik. Untuk memperbaiki budaya kerja yang 
baik membutuhkan waktu bertahun tahun untuk merubahnya, maka itu perlu 
adanya pembenaran–pembenaran yang dimulai dari sikap dan tingkah laku 
pemimpin kemudian diikuti para bawahannya, sehingga akan menentukan 
suatu cara tersendiri apa yang dijalankan dalam perangkat satuan kerja 
anggota organisasi.  
Adapun indikator–indikator budaya kerja menurut Taliziduhu 
Ndraha dapat dikategorikan menjadi tiga yaitu: 


































a. Kebiasaan. Kebiasaan-kebiasaan biasannya dapat dilihat dari cara 
pembentukan perilaku berorganisasi pegawai, yaitu perilaku berdasarkan 
kesadaran antara hak dan kewajiban, kebebasan atau kewenangan dan 
tanggung jawab baik pribadi maupun kelompok didalam ruang 
lingkungan pekerjaan. Adapun istilah lain yang dapat dianggap lebih kuat 
ketimbang sikap, yaitu pendirian, jika sikap bisa berubah pendiriannya 
diharapkan tidak berdasarkan keteguhan atau kekuatan. Maka dapat 
diartikan bahwa sikap merupakan cermin pola tingkah laku atau sikap 
yang sering dilakukan baik dalam keadaan sadar atau dalam keadaan 
tidak disadari, kebiasaan biasanya sulit diperbaiki secara cepat, 
dikarenakan sifat yang dibawah dari sejak lahiriah, namun dapat diatasi 
dengan adanya aturan-aturan yang tegas baik dari organisasi ataupun 
perusahaan. 
b. Peraturan. Untuk memberikan ketertiban dan kenyaman dalam 
melaksanakan tugas pekerjaan pegawai, maka dibutuhkan adanya 
peraturan karena peraturan adalah merupakan bentuk ketegasan dan 
bagian terpenting untuk mewujutkan pegawai disiplin dalam mematuhi 
segala bentuk peraturan-peraturan yang berlaku dilembaga pendidikan. 
Sehingga diharapkan pegawai memiliki tingkat kesadaran yang tinggi 
sesuai dengan kosenkuesinnya terhadap peraturan yang berlaku baik 
dalam organisai perusahaan maupun di lembaga pendidikan. 
c. Nilai-nilai, Nilai merupakan penghayatan seseorang mengenai apa yang 
lebih penting atau kurang penting, apa yang lebih baik atau yang kurang 


































baik, dan apa yang lebih benar atau yang kurang benar. Untuk dapat 
berperan nilai harus menampakkan diri melaui media atau encoder 
tertentu. Nilai bersifat abstrak, hanya dapat diamati atau dirasakan jika 
terekam atau termuat pada suatu wahana atau budaya kerja. Jadi nilai 
budaya kerja tidak dapat di pisahkan dan keduannya harus ada kelarasan 
dengan budaya kerja searah, keserasian dan keseimbangan. Maka 
penilain dirasakan sangat penting untuk memberikan evolusi terhadap 
kinerja pegawai agar dapat meberikan nilai baik secara kualitas maupun 
kuantitas.33 
d. Proaktif, adalah sikap seseorang yang mampu mengenali kesempatan dan 
memanfaatkan sehingga menghasilkan perubahan ke arah yang lebih 
baik. Orang dengan sikap proaktif tidak sekedar bereaksi terhadap 
berbagai keadaan tetapi memilki inisiatif untuk melakukan aksi terhadap 
perubahan.  Misalnya membuat perubahan di dalam dunia kerja yaitu 
merubah budaya kerja lama menjadi budaya kerja baru yang dapat 
mengembangkan perusahaan tersebut. 
e. Pengembangan kopetensi, karakteriktis bahwa individu memiliki 
kemampuan dan digunakan secara konsisten sesuai untuk mencapai 
kinerja yang diinginkan. Karakteristik ini meliputi pengetahuan, 
keterampilan, aspek citra diri, motif social, sifat, pola pikir dan cara 
berpikir, perasaan dan pelaksanaan. Pengembangan kopetensi juga 
mampu mengembangkan budaya kerja yang baru yaitu dengan 
menyampaikan setiap pendapat yang di miliki setiap orang. 
                                               
33 Bintoro & Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: Gava Media 2017), H.121 


































4. Ciri-ciri Budaya Kerja 
Menurut Deddy Mulyana, ciri-ciri dari budaya kerja adalah: 
1) Budaya bukan bawaan tetapi dipelajari, maksudnya adalah budaya 
merupakan pembelajaran sikap dalam bekerja disuatu perusahaan, 
organisasi atau didalam suatu lembaga tersebut atau sebagai sikap 
terhadap pekerjaan. 
2) Dapat di sampaikan kepada setiap orang dan setiap kelompok serta di 
wariskan dari setiap generasi. 
3) Budaya bersifat dinamis artinya suatu sistem yang berubah sepanjang 
waktu. 
4) Budaya bersifat selektif, artinya mencerminkan pola perilaku pada saat 
bekerja dan pengalaman manusia secara terbatas. 
5) Budaya memiliki unsur-unsur budaya yang saling berkaitan. 
6) Etnosentrik artinya menganggap budaya sendiri sebagai budaya yang 
tebaik atau menganggap budaya yang lain sebagai budaya standar. 34 
5. Prinsip dan Unsur-unsur Budaya Kerja 
Budaya kerja akan menjadi kenyataan melalui proses panjang, 
karena perubahan nilai-nilai lama menjadi niali-nilai baru akan memakan 
waktu untuk menjadi kebiasaan dan tak henti-hentinya terus melakukan 
penyempurnaan dan perbaikan. Menurut Taliziduhu Ndraha, budaya kerja 
dapat dibagi menjadi dua unsur yaitu:  
                                               
34 Lina, “pengertian budaya unsur, dan ciri-ciri budaya”, http://satupengertian.com/pengertian-budaya-unsur-ciri-ciri-budaya/, diakses 2 juli 
2017. 


































1. Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja di bandingkan 
dengan kegiayatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh 
kepuasan dari kesibukan bekerjanya sendiri, atau merasa terpaksa 
melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan hidupnya. 
2. Perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi, bertanggung 
jawab, berhati-hati, teliti cermat, kemampuan yang kuat untuk 
mempelajari tugas dan kewajiban, suka mebantu sesama pegawai atau 
sebaliknya. 35 
Unsur dasar budaya kerja merupakan mata rantai proses yang tiap 
kegiatan berkaitan dengan proses lainnya atau suatu hasil pekerjaan 
merupakan suatu masukan bagi proses pekerjaan lainnya.36 Dalam suatu 
organisasi, bekerja melalui dan melewati batas-batas birokrasi. Kekuatan 
rantai proses secara terpadu tersebut bergantung pada rangkaian terlema 
pada proses individual. 
Kesalahan dalam suatu proses akan mempengaruhi kualitas produk 
akhir. Oleh karena itu, jaminan mutu terletak pada kekuatan setiap 
rangkaian yang berjalan benar sejak pertama pada setiap tahap pekerjaan. 
                                               
35 Bintoro & Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: Gava Media 2017), Hal.121 
36 Supriadi Dan Triguno, 2001, Budaya Kerja Organisasi Pemerintah – Bahan Ajar Diklat Prajabatan Golonngan III, (Jakarta; LAN), H.11 



































Setiap organisasi memiliki berbagai metode dan proses kerja, baik 
yang bersifat atministratif maupun yang manufaktur. Orang dapat bekerja 
secara individual maupun bekerjasama dengan lainnya dalam setiap tahapan 
proses, seperti mengetik surat, menjalankan mesin, menyusun 
kebijaksanaan, mencatat calon pasien, menerima tamu, setiap proses 
mempunyai sifat peran sebagai pelanggan dan pemasok atau saling 
melayani, untuk internal. 
Tujuan fundamental budaya kerja adalah membangun SDM 
seutuhnya agar setiap orang sadar bahwa mereka berada dalam suatu 
hubungan sifat peran sebagai pelanggan, pemasok, dan komunikasi dengan 
orang lain secara efektif dan efisian. Oleh karena itu, budaya kerja 
berupayah mengubah budaya komunikasi tradisional menjadi perilaku 


































manajemen moderen, sehinggah tertanam kepercayaan dan semangat kerja 
sama yang tinggi serta disiplin.37 
Budaya kerja adalah berpijak nilai-nilai yang dimiliki oleh bangsa 
atau masyarakat Indonesia yang diolah sedemikian rupa menjadi nilai-niali 
baru yang menjadi sikap dan perilaku manajemen yang diharapkan dalam 
upaya mengahadapi tantangan baru. Budaya tidak akan muncul begitu saja, 
akan tetapi harus diupayakan dengan sungguh-sungguh melalui proses yang 
terkendali dengan melibatkan semua sumberdaya manusia dalam 
seperangkat system, alat-alat dan teknik pendukung.  
Budaya organisasi merupakan suatu organisasi komitmen yang luas 
dalam upaya untuk membangun sumber daya manusia, proses kerja dan 
hasil kerja yang lebih baik. Untuk mencapai tigkat kualitas yang makin baik 
tersebut di harapkan bersumber dari perilaku setiap individu yang terkait 
dalam organsasi kerja itu sendiri. Setiap fungsi atau proses kerja mempunyai 
perbedaan cara kerja, yang mengakibatkan berbeda nilai-nilai  yang cocok 
untuk di ambil dalam kerangka kerja organisasi.  
Setiap nilai-nilai apa yang sepatutnnya dimiliki oleh pemimpin 
puncak dan pemimpin lainnya, bagaimana perilaku setiap orang akan 
mempengaruhi kerja mereka. 
6. Arti dan Nilai-Nilai Budaya Kerja 
Nilai merupakan penghayatan seseorang mengenai apa yang lebih 
penting atau kurang penting, apa yang lebih baik atau kurang baik, dan apa 
yang lebih benar atau kurang benar. Nilai bersifat abstrak, hanya dapat 
                                               
37 Khairul Umam, Perilaku Organisasi, (Bandung: Cv Pustaka Setia, 2012), H.153 


































diamati atau dirasakan jika terekam atau termuat pada suatu wahana atau 
budaya kerja. Jadi nilai dan budaya kerja tidak dapat dipisahkan dan 
keduanya harus ada keselarasan dengan budaya kerja searah, keserasian dan 
keseimbangan.  
Maka penilaian dirasakan sangat penting untuk memberikan 
evaluasi dengan kinerja pegawai agar dapat memberikan nilai baik secara 
kualitas maupun kuantitas. Miler, mengatakan bahwa masa mendatang di 
tandai oleh kompetisi global. Lembaga pendidikan yang sukses iala yang 
mampu mengelolah budaya baru dengan nilai–nilai yang mengembangkan 
perilaku kearah keberhasilan yang kompetitif.  
Kita memasuki era baru dan peradapan baru yang bersifat global, 
saling tergantung, saling bersaing, yang di tandai oleh:  
1) Manajer yang berhasil harus belajar semangat baru yang produktif di 
dalam perusahaan. Pekerjaan manajer harus membantu karyawannya 
dalam mencapai harga diri mereka. 
2) Sifat-sifat pekerjaan menjadi kurang fisikal, artinya kurang menyadarkan 
pada kekuatan fisik semata-mata, melainkan lebih banyak bersifat kognitif, 
karena karyawan di tuntut untuk lebih kreatif, belajar, dan turut ambil 
bagian. 
3) Pada masa sekarang karyawan mempunyai banyak pilihan yang lebih luas 
dari pada sebelumnnya. Manajemen dengan intimidasi mulai lenyap, dan 
manajemen dengan keterlibatan atau partisipasi serta dorongan posistif 
mulai di laksanakan.  


































4) Jumlah manajer akan menurun drastis. Manajer–manajer yang masih ada 
dan bertahan ialah para teknisi ahli yang akan memberikan konsultasi 
dengan seni membuat komitmen, bukan seni memerintah.  
5) Persaingan dunia tidak saja dalam bidang teknologi, tetapi juga dalam 
bidang kemampuan manajemen. Kita sedang ditantang bukan Karena 
negara-negara lain sedang mengembangkan teknologinnya, tetapi mereka 
menantang kita dalam keterampilan manajemen. Kemampuan manajemen 
akan menjadi penentu yang kreatif bagi keberhasilan perusahaan dan 
bangsa dalam persaingan yang baru. Jadi indikator budaya kerja yang baik 
adalah adanya kedisiplinan dari pelaku organisasi dan lembaga yang baik 
adalah atasan maupun bawahan, adanya ketaatan dalam menjalankan 
peraturan yang berlaku dan memiliki nilai-nilai yang baik dalam 
melaksanakan budaya kerja tersebut. 
Banyak pakar dari berbagai disiplin ilmu pengetahuan 
mendefinisikan tentang pengertian nilai yang dapat ditemui dalam kebijakan 
berikut:  
a. Pengertian nilai dari sudut pandang dan disiplin ilmu, diambil dari buku 
Handbook of Administrative Ethic, yang di edit oleh Tery L Cooper dan 
Marcel Dekker. Antara lain:  
 Arti umum nilai merupakan inti dari pilihan moral, yang berkaitan 
dnegan etika dalam administrasi/manajemen; arti sempit nilai-nilai 
merupakan suatu yang dianggap “baik”, “menyenangkan”, atau 


































“penting”, “manfaat”; arti luas: nilai merupakan semua yang dianggap 
baik, kewajiban, kebijakan, keindahan, kebenaran dan luhur.  
 Dari sudut antropologi: nilai adalah sutu sikap konsepsi, 
ekplisit/implisit, berbeda diantara kelompok, yang dijadikan dasar 
untuk memilih cara, alat, tujuan yang tersedia dalam bertindak (William 
Frankena).  
 Dari sudut psikologi: nilai adalah pandangan metafisika/kepercayan 
mikrokosmos tentang manusia, apa sebenarnya diri manusia itu, dan 
tindakan terhadap dirinya sendiri dan orang lain, sehinggah mampu 
menilai untuk mengambil sikap dan menentukan perilakunya. (Ciyde 
Kluckhohn).  
 Dari sudut sosiologi: nilai berciri pada kelompok dan merupakan tolak 
ukur nilai batin individu yang memperlukan tuntutan masyarakat 
(Erikson). 
b. Nilai adalah dasar pertimbangan yang berharga bagi seseorang atau 
organisasi untuk menentukan sikap organisasi untuk menentukan sikap dan 
perilaku dalam menghadapi suatu masalah atau kejadian. Dengan 
demikian, nilai adalah suatu makna yang berfungsi: 
 Memberikan tujuan, arti, kesenangan, dan nilai pada kehidupan untuk 
melakukan sesuatu. 
 Mempermudah dalam membuat keputusan. 
 Menentukan bagaimana kita melihat dan memahami persoalan. 
 Memberi arti, makna dan siknifikansi pada masalah tertentu. 


































 Ada yang bersifat sesaat dan ada juga yang permanen (Keputusan 
Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara RI Nomor 
25/KEP/M.PAN/4/2002).38 
Dari uraian di atas, dapat disimpulkan nilai budaya kerja adalah 
pilihan nilai-nilai moral dan etika yang dianggap baik dan positif yang 
relevan, norma atau kaedah, etika, dan nilai kinerja produktif yang bersumber 
dari pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi. Nilai tersebut 
dipedomani secara individu atau kelompok yang dapat meningkatkan 
produktivitas dan kinerja dalam rangka pelaksanaan tugas penyelenggaraan 
pemerintahan, pembangunan, dan pelayanan masyarakat. 
7. Fungsi Budaya Kerja 
Dari sisi fungsi, budaya dalam lembaga pendidikan mempunyai 
beberapa fungsi, Pertama: budaya mempunyai suatu peran pembeda. Hal itu 
berarti bahwa budaya kerja menciptakan pembedaan yang jelas antara satu 
lembaga dengan lembaga pendidikan yang lain. Kedua: membawa rasa 
identitas bagi anggota-anggotannya (Guru). Ketiga: mempermudah timbul 
pertumbuhan komitmen pada sesuatu yang lebih luas dari pada kepentingan 
individual. Keempat: meningkatkan kemantapan sistem sosial. 
Dalam segi sosial, budaya berfungsi sebagai perekat social dengan 
memberikan standar-standar yang tepat untuk apa yang harus di katakan dan 
dilakukan oleh para guru. Akhirnya, budaya berfungsi sebagai mekanisme 
pembuat makna dan kendali yang memandu dan membentuk sikap serta 
perilaku para guru. Budaya yang efektif tercemin pada kepercayaan, 
                                               
38 Khairul Umam, Perilaku Organisasi, (Bandung: Cv Pustaka Setia, 2012), H.156 


































keterbukaan komunikasi, kepemimpinan yang mendapat masukan, dan di 
dukung oleh bawahan, pemecahan oleh kelompok, kemandirian kerja, dan 
pertukaran informasi.  
Budaya yang kuat meletakkan kepercayaan–kepercayaan, tingkah 
laku, dan cara melakukan sesuatu, tanpa perlu di pertanyakan lagi. Oleh 
karena itu, berakar dalam tradisi, budaya mencerminkan apa yang dilakukan, 
dan bukan apa yang berlaku. Pada dasarnya fungsi budaya kerja bertujuan 
untuk membangun keyakinan sumberdaya manusia atau menanamkan nilai-
nilai tertentu yang melandasi atau menghubungkan sikap dan perilaku yang 
konsisten serta komitmen. Hal ini dapat berfungsi pula sebagai control atas 
perilaku karyawan. 
Melaksanakan budaya kerja mempunyai arti yang sangat 
mendalam, karena akan merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia 
untuk mencapai produktivitas kerja yang lebih tinggi dalam menghadapi 
tantangan masa depan. Disamping itu masih banyak lagi manfaat yang 
muncul seperti kepuasan kerja meningkat, pergaulan yang lebih akrab, 
disiplin meningkat, pengawasan fungsional berkurang, pemborosan 
berkurang, tingkat absensi menurun, terus ingin belajar, ingin memberikan 
terbaik bagi lembaga pendidikan, dan lain-lain. 
 
8. Tujuan dan Manfaat Budaya Kerja 
Budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga 
perilaku SDM yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk 


































menghadapi berbagai tantangan  di masa yang akan datang. Manfaat dari 
adanya budaya kerja yang baik adalah: 
1. Meningkatkan jiwa gotong royong  
2. Meningkatkan kebersamaan  
3. Saling terbuka satu sama lain. 
4. Meningkatkan jiwa kekeluargaan. 
5. Meningkatkan rasa kekeluargaan. 
6. Membangun komunikasi yang lebih baik. 
7. Meningkatkan produktifitas kerja. 
8. Tanggap dengan perkembangan dunia luar.39 
Melaksanakan budaya kerja mempunyai arti yang sangat dalam 
karena akan mengubah sikap dan perilaku SDM untuk mencapai produktifitas 
kerja yang lebih tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan. Manfaat 
yang diperoleh, antara lain menjamin hasil kerja dengan kualitas yang lebih 
baik, membuka seluruh jaringan komunikasi, keterbukaan, kebersamaan, 
kegotong-royongan, kekeluargaan, menemukan kesalahan dan cepat 
memperbaiki kesalahan, cepat menyesuaikan diri dengan perkembangan dari 
luar (faktor eksternal seperti pelanggan, teknologi, sosial, ekonomi, dan lain-
lain), mengurangi laporan berupa data-data dan informasi yang salah dan 
palsu. 
Disamping itu, masih banyak manfaat lain, seperti kepuasan kerja 
meningkat, pergaulan yang lebih akrab, disiplin yang meningkat, pengawasan 
fungsional berkurang, pemborosan yang berkurang, tingkat absensi turun, 
                                               
39 Gering, Supriadi Dan Triguno. Budaya Kerja Organisasi Pemerintahan, (Jakarta: LAN, 2001), H.54  


































adanya keinginan belajar terus, keinginan memberikan yang terbaik bagi 
organisasi, dan lain-lain.40  
Jadi, manfaat budaya kerja adalah membawa perubahan yang baik 
dalam  mencapai hasil yang diinginkan oleh pemimpin, seperti saling 
bergotong royong dalam melaksaan pekerjaan yang sulit dikerjakan sendiri 
atau adanya kebersaman, keterbukaan dan kekeluargaan serta produktifitas 
kerja dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan kepada masing-masing 
pegawai atau staf yang berada di lembaga pendidikan tersebut. 
 
B. Komitmen Guru 
1. Pengertian Komitmen 
Kata Komitmen berasal dari Bahasa latin commiter, to connect, 
entrust the state of being obligated or emotionaly, impelled yaitu keyakinan 
yang mengikat sedemikian kukuhnya sehingga membelenggu seluruh hati 
nuraninya dan kemudian menggerakkan perilaku menuju arah yang 
diyakininya atau bisa diartikan bermakna menggabungkan, menyatukan 
mempercayai, dan mengerjakan. Persamaan komitmen dan janji keduanya 
sama-sama bisa dilontarkan atau di ucapkan, tetapi sangat sulit untuk 
dilaksanakan atau ditepati.  
Komitmen terhadap janji kepada diri sendiri atau kepada orang lain 
yang tercermin dalam tindakan. Komitmen juga bisa dikatakan sebagai 
tindakan yang diambil untuk menompang suatu pilihan tindakan tentu, 
sehingga tindakan itu dapat dijalankan dengan mantap dan sepenuh hati. 
                                               
40 Khairul Umam, Perilaku Organisasi, (Bandung: Cv Pustaka Setia, 2012),  H.152 


































Komitmen juga merupakan bahan bakar yang menghatarkan kita kepada 
efektifitas lembaga pendidikan. Sehingga dapat berjalan dengan baik dalam 
menjalankan tugas didalam organisasi atau dalam suatu lembaga. 
Menurut Gunlach komitmen dapat didefinisikan sebagai jaminan 
baik secara emplisit dari keberlangsungan hubungan antara patner dalam 
pertukaran schur. Komitmen juga berarti keinginan yang abadi untuk 
memelihara hubungan yang bernilai. (Menurut Zaltman dan Dashpade). 
Mayer dan Ellen mendefinisikan tiga tema berbeda dalam 
mendefinisikan komitmen, yaitu:  
a. Continuance commitmen dapat didefinisikan keterikatan anggota secara 
psikologis pada organisasi karna biaya yang ditanggu sebagai 
konsekuensi keluar organisasi. 
b. Normative commitment adalah keterikatan anggota secara psikologis 
dengan organisasi, karena kewajiban moral untuk memelihara hubungan 
dengan organisasi.  
c. Affective commitment adalah tingkat keterikatan secara psikologis dengan 
organisasi berdasarkan seberapa baik perasaan mengenai organisasi.  
Allen dan Mayer menyatakan bahwa ketiga komponen komitmen 
ini secara konseptual maupun empiris terpisah satu sama lain. Walaupun 
masing masing komponen mewakili keterikatan antar individu dengan 
organisasi, namun bentuk keterikatannnya bervariasi. Komitmen pegawai 
seringkali di gambarkan sebagai bentuk keterikatan, identifikasi, dan 
keterlibatan dari individu terhadap organisasi.  


































Namun menurut Mayer dan Allen menyatakan bahwa pengertian 
komitmen sesungguhnya merefleksikan tiga tema umum, yang kemudian di 
kembangkan oleh mereka sebagai model tiga komponen dari komitmen 
pegawai.41 
2. Pengertian Guru 
Guru semua orang yang berwenang dan bertanggung jawab untuk 
membimbing dan membina anak didik, baik secara individu maupun 
klasikal, disekolah maupun diluar sekolah. Seorang guru mempunyai 
tanggung jawab mencerdaskan kehidupan anak didiknya. Guru harus 
bertanggung jawab atas segala sikap, tingkah laku dalam rangka mebina 
jiwa dan watak anak didik.42  
Guru adalah seseorang yang berjasa besar terhadap masyarakat dan 
Negara. Tinggi atau rendahnya kebudayaan suatu masyarakat, maju atau 
mundurnya tingkat kebudayaan suatu masyarakat dan Negara, sebagaian 
besar bergantung kepada pendidikan dan pengajaran yang diberikan oleh 
guru, semakin tinggi pendidikan guru dapat terlihat kemampuannya dalam 
melaksanakan tugas sebagai pendidik, makin baik pula mutu pendidikan dan 
pengajaran yang diterima oleh anak-anak dan makin tinggi pula derajat 
masyarakat. 
Adapun tugas seorang guru yaitu; Pertama, mendidik berarti 
meneruskan dan mengembangkan nilai-nilai hidup. Kedua, mengajar berarti 
meneruskan dan mengembangkan ilmu pengetahuan dan teknologi. Ketiga, 
                                               
41 Edy Surisno, Budaya Organisasi, (Jakarta ; Kencana Perdana Media Goup, 2011), H.292 
42 Drs. Syaiful Bahri Djahmarah, Guru Dan Abaj Didik Dalam Interaksi Edukatif, ( Jakarta: Pt Rineka Cipta, 2000 ), H.31-36. 


































melatih berarti mengembangkan keterampilan-keterampilan pada siswa. 
Sedangkan tanggung jawab seorang guru adalah: 
1. Tanggung jawab guru yang terpenting adalah merencanakan dan 
menuntut murid-murid melakukan kegiatan-kegiatan belajar guna 
mencapai pertumbuhan dan perkembangan yang diinginkan. 
2. Turut serta membina kurikulum sekolah, sesungguhnya guru merupakan 
seorang keyperson yang paling mengetahui tentang kebutuhan kurikulum 
yang sesuai dengan tingkat perkembangan murid.  
3. Melakukan pembinaan terhadap diri siswa (kepribadian watak dan 
jasmania) agar aspek-aspek kepribadian ini dapat berkembang maka guru 
perlu menyediakan kesempatan kepada siswa untuk mengalami, 
menghayati situasi-situasi hidup yang nyata. Selain dari kepribadian, 
watak, dan tingkah laku guru sendiri akan menjadi contoh konkrit bagi 
murid. 
4. Membimbing murid, agar anak mampu mengenal dirinya sendiri, 
memecahkan masalah sendiri, mampu menghadapi kenyataan dan 
memiliki stamina emosional yang baik sangat di perlukan. Karena itu 
guru harus meamahami benar tentang masalah bimbingan belajar, 
bimbingan pendidikan, bimbingan pribadi, dan terampil dalam 
memberikan penyuluhan dengan tepat. 
5. Melakukan diaknosa atas kesulitan-kesulitan belajar dan melakukan 
penilaian atas kemajuan belajar. 


































Oleh karena itu guru mempunyai tanggung jawab yang 
multidimensional, atas dasar tanggung jawab itu maka tingkat komitmen 
dan kepedulian terhadap tugas pokok harus di laksanakan dengan sebaik-
baiknya.43 
3. Pengertian Komitmen Guru 
Kualitas pengajaran tidak hanya bergantung pada pengetahuan 
tetapi juga bergantung pada komitmen seorang guru, akan tetapi antusiasme 
dan komitmen dalam mengajar juga merupakan komponen yang penting 
berlangsungnya proses pembelajaran.44 Coladarci mendefinisikan komitmen 
guru sebagai keadan psikologis guru dalam menjalankan tugas 
professionalnya.45  
Solomon menjelaskan bahwa komitmen guru merupakan 
penafsiran internal seorang guru tentang bagaimana guru menyerap dan 
memaknai pengalaman kerja. Komitmen guru adalah aspek penting dalam 
pengembangan performansi dan kualitas staf sekolah. Komitmen menjelaskan 
hasil yang disetujui dari sebuah keputusan atau meminta dan membuat sebuah 
usaha yang baik untuk menjalankan keputusan tersebut secara efektif. 
Kwok-Wai menyatakan bahwa apabila guru tidak berkomitmen 
untuk profesi guru, guru akan meninggalkan pekerjaan dan penurunan 
komitmen guru dapat disebabkan karena munculnya perasaan gagal dan 
perasaan tidak mampu untuk mempengaruhi siswa belajar atau anggota 
                                               
43 Syarif Hidayat, Profesi Kependidikan Teory Dan Praktik Di Era Otonomi, (Tanggerang: Pustaka Mandiri, 2012), H.71 
44 Skripsi Oki Candra Mentari. Hubungan Antara Teacher Efficacy Dengan Komitmen Guru Sekolah Dasar Negri Kecamatan Semrang. 
Jurusan Psikologi Fkultas Ilmu Pendidikan UNNES 2015. H. 13 
45 Coladarci, Theodore., Teacher’s Sense Of Efficacy And Commitmen To Teaching. Journal Of Eksperimental Education. Vol.60, No.4. 
(Summer: Heldref Publications,1992), H.326 


































masyarakat lainnya.46 Reosenholz dan Simpson mengemukakan bahwa 
komitmen guru yang rendah mempengaruhi tingkat pengunduran diri dari 
profesi, ketidak hadiran, dengan keterlibatan dengan tempat kerjanya.47 
Pendapat lain di ungkapkan oleh Crosswell dan Elliott memaparkan 
enam kategori yang mewakili pandangan, pemahaman dan konsepsi guru 
terhadap komitmen guru, sebagai berikut:48 
1. Komiten guru sebagai passion, konsep ini melihat komitmen guru sebagai 
gairah atau keterikatan emosional positif terhadap pekerjaan yang terlibat 
dalam pembelajaran pada umumnya, atau aspek tertentu dari 
pembelajaran. 
2. Komitmen guru sebagai investasi waktu di luar jam kontak dengan siswa, 
konsepsi ini didefinisikan sebagai waktu ekstra yang diberikan untuk 
berhungan dengan siswa. Waktu tambahan ini diberikan ketika di lokasi 
sekolah maupun di luar sekolah. 
3. Komitmen guru senbagai fokus pada kebutuhan siswa, konsep ini 
menganggap komitmen guru sebagai fokus utama pada kebutuhan siswa. 
Kebutuhan siswa di bahas secara emosional atau akademik. 
4. Komitmen guru sebagai tanggung jawab untuk memberikan pengetahuan, 
sikap, nilai-nilai dan keyakinan, konsep ini menganggap komitmen guru 
sebagai pengambilan tanggung jawab untuk menyampaikan pengetahuan 
atau sikap tertentu, nilai-nilai dan keyakinan. Guru yang memegang 
konsep ini memiliki peran dalam mempersiapkan masa depan siswa dan 
                                               
46  Skripsi Oki Candra Mentari. Hubungan Antara Teacher Efficacy Dengan Komitmen Guru Sekolah Dasar Negri Kecamatan Semrang. 
Jurusan Psikologi Fkultas Ilmu Pendidikan UNNES 2015. H. 14 
47 Ibid. H. 14 
48 Ibid. H. 15 


































mengambil tanggung jawab untuk menyampaikan keterampilan, 
pemahaman, dan nilai-nilai. 
5. Komitmen guru dalam menjaga pengetahuan professional, konsep ini 
memandangn komitmen guru sebagai pemeliharaan pengetahuan 
professional dan pengembangan secara berkelanjutan. konsep ini 
memunculkan gagasan bahwa guru secara proaktif mengembangkan 
pofesionalnya, bersedia berbagi dengan rekan kerja.  
6. Komitmen guru dalam keterlibatannya dengan komunikasi sekolah, 
konsep ini menggambarkan kebersediaan guru untuk terlibat dalam 
sekolah dan masyarakat sekolah. Dalam konsep ini adalah keyakinan guru 
terhadap tanggung jawab profesionalnya dan mungkin dengan masyarakat 
luar.  
Berdasarkan dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan 
bahwa komitmen guru adalah sebagai keadaan psikologis guru dalam 
menjalankan tugas profesionalnya dalam mencapai tujuan pembelajaran, serta 
keinginan yang kuat untuk tetap berada dalam sekolah dan untuk 
mempengaruhi proses belajar siswa. 
4. Ciri-ciri Komitmen Guru 
Menurut Glickman menggambarkan ciri-ciri komitmen guru antara 
lain: 49 
1. Tingginya perhatian terhadap siswa-siswi. Ada beberapa hal yang perlu 
dilakukan oleh seorang guru agar murit meras bahwa dirinya 
diperhatikan ketika proses belajar berlangsung, antara lain sebagai 
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berikut: Pertama, yaitu memberikan bimbingan. Salah satu tugas guru 
adalah membimbing seorang murid yaitu mengarahkan kemampuan 
siswa-siswinya. Kedua Guru harus memahami masing-masing siswa-
siswinya dari kondisi fisik dan psikisnya agar mampu melaksanakan 
pembelajaran dengan sebaik-baiknya. Dalam proses bimbingan, guru 
menyatu dalam jiwa siswa siswinya. Ketiga, mengadakan komunikasi 
yang intensif untuk memperoleh informasi tentang anak didik. 
Komunikasi dalam segala hal sangat dibutuhkan, apalagi berkaitan 
dengan aktifitas sebagai guru.  
2. Banyaknya waktu dan tenaga yang dikeluarkan. Tugas guru merupakan 
tugas yang kompleks mulai dari mendidik, mengajar, melatih, 
membimbing dan sebagainya. Oleh karena itu guru harus memiliki 
banyak waktu dan tenaga untuk menunaikan kewajiban sebagai berikut: 
Pertama, Guru tidak hanya mendidik di dalam kelas, tetapi juga diselah-
selah waktu diluar jam mengajar. Guru bisa memberikan pengarahan 
kepada siswa diluar kelas, jika jam pelajaran telah selesai bukan berarti 
tugas seorang guru sebagai seorang pendidik ikut selesai. Kedua, Guru 
sebagai penghubung antara sekolah dan masyarakat. 
3. Bekerja sebanyak-banyaknya untuk orang lain. Profesi guru merupakan 
profesi di bidang jasa. Terkait dengan tugas tersebut, para guru 
dibebankan tugas-tugas berikut: guru memiliki tugas professional. Dalam 
mengembangkan amanah ini seorang guru harus mampu menempatkan 
kemampuannya sesuai dengan bidang yang ditangani. 


































4. Guru memiliki tugas kemanusiaan antar sesama manusia. 
5. Guru memiliki tugas kemasyarakatan antar sesama masyarakat 
Sesuai dengan uraian diatas, indikator seorang guru yang komitmen 
dapat digambarkan sebagai berikut : 
Tabel : 2.1 
Ciri-ciri Komitmen Guru 
 
Ciri-ciri Komitmen Guru Yang 
Rendah 
Ciri-ciri Komitmen Guru Yang 
Tinggi 
1. Kurangnya mempedulikan 
masalah-masalah siswa  
2. Kurangnya menyediakan waktu 
dan tenaga untuk memikirkan 
masalah yang berhubungan 
dengan tuganya. 
3. Hanya mempedulikan tugas-
tugas rutin. 
4. Kurang mempedulikan tugas-
tugas pokok. 
1. punya kepedulian untuk siswa 
dan rekan sejawat 
2. selalu menyediakan waktu dan 
tenaga yang cukup untuk 
membantu siswa. 
3. Dapat mempedulikan rekan 
sejawat dan atasan langsung. 
4. Mempedulikan tugas-tugas 
pokok. 
 
Jadi, ciri-ciri komitmen guru adalah  guru-guru yang mempunyai 
komitmen tinggi, karena tipe guru semacam ini memiliki rasa tanggung 
jawab yang tinggi. Guru atau pendidik adalah sebagai seorang pendidik 
dalam proses pembelajaran siswa, maka seorang guru harus memiliki lima  
ciri-ciri tersebut. 
Maka guru dapat di artikan sebagai kebulatan pengetahuan, 
keterampilan dan sikap yang di wujudkan dalam bentuk perangkat tindakan 
cerdas dan penuh tanggung jawab.  
 
5. Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Guru 
Menurut Day, dkk menyimpulkan bahwa terdapat dua faktor yang 
mempengaruhi komitmen guru, diantaranya adalah: 


































a. Faktor pribadi dan sekolah yang mendukung meningkatkannya komitmen 
faktor pribadi dan sekolah merupakan factor yang paling signifikan 
mempengaruhi komitmen guru, faktor pribadi meliputi: (a) memiliki 
rekan kerja yang berkepentingan professional, (b) kestabilan emosional 
dilingkungan rumah, (c) kehidupan social di luar pendidikan, (d) 
kepemimpinan dan budaya sekolah, dan (e) teacher efficacy, untuk 
melaksanakan pekerjana dengan baik dan berusaha membuat perbedaan.  
Faktor sekolah meliputi: (a) sharing dengan rekan kerja dan pendukung, 
(b) umpan balik yang positif dengan rekan-rekan kerja, (c) bekerja 
dengan orang tua untuk membawa perubahan, dan (d) keberadaan peserta 
didik dan lingkungan pekerjaan yang dinamis. 
b. Faktor sistem merupakan faktor yang mempengaruhi menurunnya 
komitmen guru, diantaranya adalah: (a) waktu, terkait dengan inofasi dan 
keterlibatan kurva belajar yang curam,(b) inisiatif departemen yang 
meningkat tugas birokrasi, (c) kurangnnya sumber daya atau keterbatasan 
dana, (d) pengurangan otomatis kelas dan peranan guru, (e) 
ketidakmampuan dalam mengontrol keputusan yang dibuat untuk peserta 
didik. Peranan kepala sekolah sangat penting dalam mempertahankan 
komitmen guru dengan memperhatikan faktor pribadi dan sekolah. Selain 
itu peran kepala sekolah sama pentingnya dengan mengatasi faktor-faktor 
konteks system yang mengurangi komitmen guru.  
Berdasarkan pemaparan diatas faktor-faktor yang berpengaruh 
terhadap komitmen guru yaitu faktor internal dan eksternal guru. Faktor 


































internal yang dapat meningkatkan komitmen terdiri dari faktor pribadi dan 
sekolah yang didalamnya meliputi peran rekan kerja yang berkepentingan 
professional seperti kegiatan sharing antar rekan kerja, pemberian umpan 
balik yang positif dari rekan kerja, kestabilan emosional dan lingkungan 
rumah yang mendukug pekerjaan guru, kehidupan sosial yang dimiliki guru 
diluar kepentingan pendidikan, kepemimpinan dan budaya sekolah, 
melaksanakan tugas sekolah, dan keberadaan peserta didik serta lingkungan 
pekerjaan yang dinamis.50 
Faktor yang mempengaruhi menurut komitmen guru adalah faktor 
sistem. Faktor sistem terdiri dari waktu yang dimiliki guru dalam 
berinovasi, inisiatif departemen pendidikan dalam meningkatkan tugas 
birokrasi, keterbatasan dana, dan sumber daya, pengurangan otomatis kelas 
dan peranan guru untuk peserta didik, dan kemampuan guru dalam 
mengontrol keputusan yang dibuat untuk peserta didik. 
6. Aspek-aspek Komitmen Guru 
Mayer dan Ellen mengungkapkan tiga aspek-aspek komitmen 
organisasi, sebagai berikut:51  
a. Komitmen afectif (affective commitment), merupakan keterikatan 
emosional karyawan, mengenal, dan keterlibatan dalam organisasi. 
Kekuatan hasrat guru untuk bekerja sesuai beban tugas karena setuju 
dengan peraturan yang berlaku. Guru yang memiliki komitmen ini 
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biasanya lebih menjunjung sikap yang lebih baik dibandingkan dengan 
rekan kerja dengan bentuk komitmen berkelanjutan. 
b. Komitmen kelanjutan (continuance commitment), merupakan komitmen 
berdasarkan penilaian yang berhubungan dengan keluarnya karyawan dari 
organisasi. Terkait dengan benefit yang didapatkan oleh individu baik 
dalam bentuk gaji, promosi jabatan dan lain sebagainya. Guru yang 
memiliki komitmen ini tidak memiliki identifikasi pribadi dan nilai-nilai 
sekolah. 
c. Komitmen normative (normative commitment), merupakan tingkat 
seberapa jauh seseorang secara psikological terikat untuk tetap berada 
dalam organisasi yang didasarkan pada perasaan seperti kesetiaan, 
kehangatan, pemilikan, kebanggaan, kesenangan, kebahagiaan, dan lain-
lain. Lebih lanjut normative commitment adalah kekuatan hasrat karyawan 
untuk terus bekerja pada organisasi karena merasa wajib untuk tetap 
tinggal dalam organisasi, hal ini karena tekanan dari orang lain. Karyawan 
dengan bentuk komitmen normative, akan selalu memikirkan apa yang 
selalu dipikirkan orang lain apabila karyawan tersebut meninggalkan 
perusahaan. Keadaan ini disebabkan, karena perusahaan telah memberikan 
fasilitas terhadap dirinya, sehingga menjadi suatu kewajiban apabila 
karyawan tersebut tetap berada dalam organisasi tersebut. Sama halnya 
dengan status PNS (Pegawai Negri Sipil) yang melekat pada seorang guru 
negri. 


































Dannetta menyebutkan bahwa objek komitmen guru yang terbagi 
menjadi tiga objek yaitu:52 
a. Commitment to the organization (komitmen terhadap organisasi). 
Komitmen terhadap organisasi meliputi kepercayaan dan 
penerimaan tujuan organisasi atau sekolah. Luthans mendefinisikan 
komitmen organisasi sebagai: (1) keinginan kuat untuk tetap menjadi 
anggota organisasi tersebut; (2) keinginan untuk berusaha keras sesuai 
keinginan organisasi; (3) keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan 
tujuan organisasi.53  
Kusman menyebutkan sekolah yang memiliki komitmen organisasi 
yang tinggi cenderung: (a) memberikan pendidikan yang menguntungkan 
siswa; (b) menunjukan iklim sekolah yang kondusif untuk belajar; (c) 
melibatkan lebih banyak guru dalam mengambil keputusan sekolah. 
Lebih lanjut komitmen organisasi menunjukkan pengaruh positif 
terhadap prestasi siswa, pekerjaan guru dan kepuasan kerja, teacher 
efficacy dan dan harapan guru untuk kesuksesan siswa.54 
Dessler memberikan pedoman khusus untuk mengimplementasikan 
manajemen yang mungkin membantu memecahkan masalah dan 
meningkatkan komitmen organisasi diantaranya adalah: 55Berkomitmen 
pada nilai utama manusia membuat aturan tertulis, memperkerjakan 
manajer yang baik dan tepat, dan mempertahankan komunikasi. 
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 Menjelaskan dan mengkomunikasikan misi anda, memperjelaskan 
misi dan ideologi; berkharisma; menggunakan praktik perekrutan 
berdasarkan nilai; menekankan orientasi berdasarkan nilai dan 
pelatihan; membentuk tradisi. 
 Menjamin keadilan organisasi. Memiliki prosedur penyampaian 
keluhan yang komprehensif, menyediakan komunikasi dua arah yang 
ekstensif. 
 Menciptakan rasa komunikasi. Membangun homo genitas berdasarkan 
nilai; keadilan; menekankan kerjasama, saling mendukung dan kerja 
tim, berkumpul bersama. 
 Mendukung perkembangan karyawan. Melakukan aktualisasi; 
memberikan pekerjaan menantang pada tahun pertama; memajukan 
dan memberdayakan; mempromosikan dari dalam; menyediakan 
aktivitas perkembangan; menyediakan keamanan pada karyawan 
tanpa jaminan.  
b. Commitment to the teaching profession (komitmen terhadap tugas 
mengajar guru). 
Komitmen terhadap tugas mengajar umunya membahas sejauh 
mana seseorang memiliki sikap positif, lampiran efektif untuk pekerjaan 
seseorang. Penelitian Bresdon, dkk mengungkapkan bahwa motivasi 
internal merupakan hal terpenting bagi guru.56 Lebih lanjut penelitian 
coladarci komitmen terhadap tugas mengajar merupakan bentuk 
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pertahanan guru dalam pekerjaannya, menjawab pertanyaan mengenai 
faktor yang menyebabkan guru memilih profesinya saat ini. Pernyataan 
yang meliputi: tanggung jawab terhadap tugas selain mengajar, besarnya 
kelas, rendahnya otonomi dan kebijakan dalam pekerjaan, perasaan 
terhadap pengasingan dari rekan kerja dan supervisor, dan ketidak 
mampuan dalam usaha memberikan pemecahan masalah.57 
c. Commitment to student learning (komitmen terhadap pembelajaran 
siswa).  
Komitmen terhadap pembelajaran siswa berfokus pada sejauh 
mana guru berdedikasi untuk belajar siswa, terlepas dari isu-isu lain yang 
mungkin terlibat misalnya: kesulitan akademis, latar belakang social. 
Bredson menyatakan bahwa penghargaan dari dalam merupakan faktor 
yang mempengaruhi komitmen dalam pembelajaran siswa.58 Merupakan 
keterlibatan guru untuk membantu siswa yang memiliki kesulitan dalam 
belajar atau latar belakang sosial lainnya. Konsep ini akan membahas 
mengenai keterlibatan siswa dalam belajar dan prestasi siswa, terutama 
untuk siswa yang hasil akademiknya rendah.59 
7. Tingkat Komitmen Guru 
Komitmen adalah kecendurungan dalam diri seseorang untuk 
merasa terlibat aktif dengan penuh rasa tanggung jawab. Komitmen lebih 
luas dari kepedulian, sebab dalam pengertian komitmen tercakup arti usaha 
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dan dorongan serta waktu yang sangat cukup banyak. Gickman. Guru-guru 
muda sangat berambisi dalam meniti karir. Jadi ada kolerasi antara tingkat 
komitmen dengan pertumbuhan karir seseorang.  
Guru muda selalu berambisi dalam menitih karirnya, sedangkan 
guru yang sudah lanjut usia semangatnya mulai berkurang. Sudah tentu 
gairah kerja itu ada hubungannya dengan motivasi dan kebutuhan. Menurut 
Maslow, kebutuhan untuk aktualisasi dari dalam karir yang lebih tinggi. 
Guru sebagai pendidik mempunyai komitmen terhadap tugas yang 
diembannya. Komitmen akan mendorong seseorang untuk memberi 
pertanggung jawaban dan kesediaan untuk diminta pertanggungjawaban. 
Seseorang guru yang punya komitmen tinggi akan memiliki 
kepedulian terhadap tugas, kebutuhan siswa, teman sejawat atau atasan 
langsung. Ia punya komitmen terhadap tugas yang dibebankannya, termasuk 
tanggung jawab terhadap bangsa Negara dan sesama manusia. Pembentukan 
sikap seperti ini karena ia mendasarkan diri pada panggilan jabatan yang 
pada akhirnya ia juga bertanggung jawab terhadap sang pencipta.  
Loevinger, mengungkapkan bahwa dalam diri manusia ada 
kecenderungan yang bersifat egosentrik. Sifat egosentrik itu dapat di 
kembangkan kearah lebih manusiawi bila dibina untuk lebih memperhatikan 
orang lain. Francis Fuller, seorang pionir studi longitudinal memberi 
kesimpulan tentang guru, yaitu bahwa setiap saat para guru harus 
meningkatkan komitmen dan kepedulian terhadap setiap perubahan tugas 
profesinya.  


































Menurut Fuller, guru muda yang baru bekerja lebih banyak 
memperdulikan kelangsungan hidup profesinya. Guru yang punya 
komitmen terhadap tugas akan menyediakan waktu dan tugas untuk 
membaca buku-buku baru, atau mengembangkan penelitian sederhana baik 
di kelas pada waktu mengajar maupun dalam tugas lainnya. Tingkat 
komitmen pada seorang guru dan kepedulian akan timbul bila ada cinta 
terhadap tugasnya dan panggilan jiwa seorang guru. Walaupun pada saat 
masuk pendidikan guru belum merasa terpanggil.60 
 
C. Hubungan Budaya Kerja Dengan Komitmen Guru di Yayasan Miftakhul 
Qulun Tawar Gondang Mojokerto. 
Didalam dunia pendidikan yang menjadi sumber daya manusianya 
adalah stakeholders, terutama seorang pemimpin yaitu kepala sekolah yang 
bertanggung jawab untuk menjadikan sekolah yang unggul. Karena dari itu 
seorang pemimpin harus mampu menata budaya kerja dalam sekolah karena 
dengan adanya budaya kerja di dalam lembaga pendidikan maka komitmen 
seorang guru akan tumbuh dengan berjalannya waktu karena rasa bertanggung 
jawab seorang guru yang berada di lembaga pendidikan.  
Jika di lihat dari kondisi Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto, masih terdapat guru yang belum mampu memaksimalkan waktunya 
dan menjalankan kedisiplinanya dalam rapat atau kedisiplinan dalam 
memasuki kelas, masih ada beberapa guru yang telat dalam memasukki kelas 
saat mau mengajar. Terdapat juga bebrapa guru yang menyatakan 
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kekurangannya dalam mempersiapkan pembelajaran diantaranya penggunaan 
RPP yang sekarang berpedoman dengan K-13.  
Ada juga guru yang kurang yakin dengan pembelajarannya dan ada 
pula guru yang merasa kurang yakin apabila di hadapkan pada anak yang 
memiliki IQ rendah dalam bidang akademik. Maka dengan hal ini budaya kerja 
di anggap sebagai pemicu tumbuhnya komitmen seorang guru, karena budaya 
yang sejalan dengan nilai-nilai yang akan dianut guru. 
Budaya kerja bertujuan untuk mewujudkan tujuan dari suatu 
lembaga yang dimana budaya kerja dalam suatu lembaga pendidikan selalu 
berhubungan erat dengan komitmen seorang guru dari setiap angggota dengan 
mengarahkan segala daya untuk kepentingan suatu lembaga pendidikan dan 
ketertarikan untuk menjadi bagian dari lembaga pendidikan tersebut atau suatu 
organisasi.61 
Di setiap lembaga pendidikan selalu menerapkan budaya kerja 
yang berupa peraturan dan tata tertib telah di atur dan ditetapkan. Termasuk 
juga untuk setiap guru yang berada di dalam lembaga pendidikan tersebut, 
karena hal tersebut akan mendukung untuk melakukan tugas-tugas yag ada di 
dalam lembaga pendidikan dengan baik. Komitmen guru merupakan keadaan 
yang mutlak dimiliki seorang guru.  
Solomon menjelaskan bahwa komitmen guru merupakan 
penafsiran internal seorang guru bagaimana guru menyerap  dan memaknai 
                                               
61  Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, (Jakarta: Prenamedia, 2011), H. 298 


































pengalaman kerja.62 Komitmen guru yang tinggi sangat diperlukan dalam suatu 
lembaga termasuk dalam lemabaga sekolah, karena terciptanya komitmen yang 
tinggi akan mempengaruhi sistem kerja yang professional. 
D. HIPOTESIS 
Secara etimologis, hipotesis dibentuk dari dua kata yaitu kata hypo 
(belum tentu benar) dan thesis (kesimpulan). Dalam artian sempit, hipotesis 
adalah suatu kesimpulan yang masih kurang atau yang belum sempurna. Dalam 
artian luas, hipotesis merupakan kesimpulan penelitian yang belum sempurna, 
sehingga harus diperlu disempurnakan dengan membuktikan kebenaran 
hipotesis itu melalui penelitian.63 Menurut sekarang, mendefinisikan hipotesis 
sebagai hubungan yang diperkirakan secara logis diantara dua atau lebih 
variabel yang diungkap dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji.64 Hipotesis 
merupakan jawaban sementara atas pertanyaan-pertanyaan penelitian. 
Dikatakan jawaban sementara, karena jawaban yang masih berdasarkan kepada 
teori yang relevan dan belum didasarkan kepada data atau fakta-fakta yang ada 
dilapangan.  
Pengujian hipotesis adalah prosedur yang didasarkan kepada bukti 
sampel yang dipakai untuk menentukan apakah hipotesis merupakan suatu 
pernyataan yang wajar dan oleh karenanya tidak ditolak atau hipotesa tersebut 
tidak wajar dan oleh karena itu harus ditolak. 
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Hipotesis dari penelitian adalah adanya hubungan budaya kerja 
dengan komitmen guru. 
Ho : Budaya kerja tidak memiliki hubungan dengan komitmen guru yang 
berada di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto. 
Ha : Budaya kerja memiliki hubungan dengan komitmen guru di Yayasan 
Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto. 
  






































Untuk memperoleh penelitian yang baik dan dapat di pertanggung 
jawabkan kebenarannya, maka seseorang peneliti harus memahami dan 
menggunakan metode yang benar dalam penelitiannya. Metode penelitian adalah 
cara ilmiah untuk mendapatkan data yang valid dengan tujuan dapat ditemukan, di 
kembangkan dan di buktikan suatu pengetahuan tertentu sehinggah pada 
gilirannya dapat digunakan untuk memahami, memecahkan dan mengantisipasi 
masalah.65 
Noeng Muhajir mengatakan bahwa dalam suatu penelitian, 
metodologi menjadi sangat penting bagi peneliti, ketetapan dalam menggunakan 
suatu metodologi akan mendapatkan data yang tepat pula dan dapat di 
pertanggung jawabkan secara ilmiah.66 Penelitian yang digunakan dalam skripsi 
ini adalah penelitian kuantitatif sedangkan makna dari penelitian kuantitatif  itu 
sendiri merupakan metode yang menguji teori-teori tertentu dengan cara 
penelitian dengan hubungan antar variabel. Variabel-variabel ini diukur (dengan 
instrumen penelitian) sehinggah data yang dari angka-angka dapat dianalisis 
berdasarkan prosedur statistic.67   
Metode kuantitatif dapat di artikan sebagai metode penelitian yang 
berlandaskan pada falsafat positive, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 
sampel tertentu, teknik pengambilan data dilakukan secara random dengan 
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menggunakan instrument penelitian, analisa datanya bersifat statistik dengan 
tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.68 
A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang diguanakan di sini adalah jenis penelitian 
korelasional adalah penelitian dengan metode yang menggunakan atau 
melibatkan hubungan satu variabel atau lebih terdapat satu variabel atau lebih 
variabel yang lain. Hal tersebut sesuai dengan pendapat Julian Noor bahwa, 
study korelasi mempelajari hubungan dua variabel atau lebih, yakni sejauh 
mana variasi dalam satu variabel berhubungan dengan variasi dalam variabel 
lain. Koofesien korelasi juga dapat digunakan untuk menguji hipotesis tentang 
hubungan antar variabel atau untuk menyatakan besar kecilnya hubungan 
antara kedua variabel.69 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan penelitian lapangan 
(frield research) dan bersifat kuantitatif yaitu suatu proses menemukan 
pengetahuan yang menggunakan data berupa angka sebagai alat untuk 
menemukan keterangan mengenai apa yang ingin di ketahui.70 
 
B. Populasi, Sampel, dan Sampling 
a. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk di pelajari dan ditarik kesimpulan. Jika di lihat dari jumlah 
guru yang berada di yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto  
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Jumlah Guru Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto 
 
No Nama Lembaga 
Jumlah 
Guru 
1. MA (Madrasah Aliya) 23 
2. MTS (Madrasah Tsanawia) 24 
3. MI (Madrasah Ibtida’ia) 17 
4. TK, KB, RA 7 
Jumlah Keseluruhan Guru  71 
 
Maka untuk populasi peneliti, peneliti mengambil semua guru yang 




Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi.71 Apabila jumlah populasi besar dan menyebar 
sehingga peneliti tidak mungkin mempelajari semuanya, maka harus 
menggunakan sampel. Misalnya karena keterbatasan dana, waktu dan 
tenaga, maka peneliti akan menggunakan sampel yang diambil dari populasi 
tersebut. Jika jumlah populasi melebihi 100 orang, maka boleh dilakukan 
pengambilan sampel. Dan sebaliknya, jika jumlah populasi kurang dari 100 
orang maka sebaiknya diteliti semuanya. Karena jumlah populasi di 
Yayasan Miftakhul Qulub Tawar, Gondang, Mojokerto kurang dari 100 
orang maka akan diambil semuanya, yaitu yang berjumlah 64 guru, 
sehingga bukan penelitian sampel. 
 
c. Teknis pengambilan sampel 
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Teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel.72 
Untuk menuntukan sampel yang akan digunakan dalam suatu penelitian 
terdapat berbagai teknik sampling yang dapat digunakan. Dan teknik 
sampling yang digunakan dalam penelitian probability sampling. 
Yang dimaksud dengan probalitiy sampling adalah teknik 
pengambilan sampling yang memberikan peluang yang sama bagi setiap 
unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel.73 
Sedangkan sampel yang diambil dilakukan dengan teknik sampling 
jenuh, yang dimaksud dengan sampling jenuh adalah teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan sampel. Istilah lain dari 
sampel jenuh adalah sampel sensus, dimana semua populasi digunakan 
menjadi sampel.74 Hal ini dilakukan oleh peneliti karena populasi relative 
kecil dan kurang dari 100 orang. 
 
C. Lokasi Penelitian Dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Yayasam Miftakhul Qulub Tawar 
yang terletak di Kecamatan Gondang, Kabupaten Mojokerto.  Dan untuk obyek 
dari penelitian ini adalah kepala yayasan, kepala sekolah dan beberapa guru 
yang ada di Yayasan Miftakhul Qulub. 
D. Teknik Pengumpulan Data 
Data penelitian merupakan informasi tentang suatu kenyataan atau 
fenomena empiris yang berupa angka atau pernyataan. Salah satu tahapan 
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proses penelitian adalah proses pengumpulan data. Proses pengumpulan data 
adalah seatu kegiatan melelahkan dalam penelitian, selain memerlukan kejelian 
dan ketepatan, peneliti dituntut untuk dapat memilah data primer dan data 
sekunder. Data primer adalah data terkait secara langsung dengan masalah 
penelitian dan dijadikan sebagai bahan analisis serta penarikan kesimpulan 
dalam penelitian. Sedangkan data sekunder adalah data yang tidak secara 
langsung dengan masalah penelitian dan tidak dijadikan sebagai acuan utama 
dalam analisis serta penarikan kesimpulan dalam penelitian.75 Ada beberapa 
teknik yang digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data penelitian, 
yaitu: 
1. Kuesioner atau angket 
Kuesioner adalah seperangkat pertanyaan yang disusun secara 
logis, sistematis, dan objektif untuk menerangkan variabel yang diteliti.76 
Menurut Sugiyono, kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan 
tertulis kepada responden untuk dijawabnya.77 Kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang efisien bagi peneliti, karena cocok digunakan dalam 
jumlah responden yang cukup besar dan tersebar diwilayah yang luas.  
Teknik kuesioner sangat sering dijadikan teknik yang paling utama 
dalam penelitian kuantitatif, karena jenis angket dinilai sangat sederhana, 
objektif, cepat dalam pengumpulannya, mudah dalam proses tabulasi, serta 
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dalam proses analisanya.78 Sedangkan instrument daftar pertanyaan berupa 
sekala yaitu pertanyaan angket yang berupa pilihan ganda yang disediakan 
berdasarkan tingkatan tertentu. Angket tersebut menggunakan kategori 
Sangat Sering (SR), Sering (S), Kurang Sering (KS), Tidak Sering (TS), dan 
Sangat Tidak Sering (STS).  
Dan responden yang terpilih untuk mengisih angket ini adalah 
seluruh guru yang berada di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto. Pertanyaan dalam angket ini merupakan bentuk dari indikator 
variabel bebas dan terikat. Dengan angket ini diharapkan mampu 
memperoleh hasil berupa tanggapan dari para responden tentang Hubungan 




Metode wawancara banyak digunakan sebagai teknik dalam 
pengumpulan data, apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan 
untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti dan apabila peneliti 
ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam baik dalam 
jumlah besar maupun kecil. Didalam penelitian ini peneliti menggunakan 
teknik wawancara yang tidak terstruktur. Teknik wawancara tidak struktur 
adalah mengambil data penelitian dengan cara peneliti menentukan titik 
fokus permasalahan saja dan tidak memberikan jawaban alternatif yang 
harus dipilih oleh si responden.  
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Didalam teknik ini, peneliti menyusun pertanyaan secara spontan, 
karena nuansa tanya jawab terjadi seperti air mengalir. Maka pertanyaan 
peneliti mengikuti perkembangan masalah yang sedang dibahas saat 
wawancara berlangsung. Didalam kegiatan proses wawancara, perlu 
dilakukan pencatatan, perekaman, atau pendokumentasian supaya data 
tersusun secara sistematis. Peneliti juga harus menyiapkan alat pencacatan 
lapangan, seperti buku catatan, tape recorder, atau video untuk proses 
dokumentasi dan dokumentasi data. Alat tersebut sangat dibutuhkan oleh 
peneliti, karena mengingat kemampuan peneliti untuk dapat mengingat 
semua yang dibicarakan sangat terbatas. 
Ada beberapa hal yang harus diperhatikan oleh peneliti dalam 
menggunakan teknik wawancara, diantaranya pengucapan kalimat harus 
jelas, intonasi suara disesuaikan suasana, kecepatan dalam berbicara, 
menyesuaikan bahasa informan, pertanyaan harus jelas dan dapat dijawab 
oleh informan secara langsung, dan memiliki kemampuan komunikasi 
lisan.79 Metode ini digunakan dalam upayah untuk mengetahui dan 
menggali data dari pihak-pihak yang diwawanacarai dalam hal ini adalah 
bagian staf dari yayasan dan beberapa guru yang berada di Yayasan 
Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto.  
Dalam wawancara ini diharapkan memperoleh gambaran yang 
lebih jelas dan mendalam tentag masalah yang diteliti, khususya yang 
berkenaan dengan budaya kerja dan  komitmen guru yang ada di Yayasan 
Miftakhul Qulub Tawar Gondnag Mojokerto. 
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Observasi adalah kegiatan pengumpulan data melalui pengamatan 
atas gejala, fenomena, dan fakta empiris yang terkait dengan masalah 
penelitian. Didalam kegiatan observasi peneliti bisa membawa check list, 
rating scale, atau catatan berkala sebagai instrumen observasi. Teknik 
pengumpulan data dengan metode observasi digunakan apabila berkenaan 
dengan perilaku manusia, proses kerja, gejala-gejala alam, dan lain-lain 
dengan responden yang diamati tidak terlalu besar.80 Didalam penelitian ini, 
peneliti akan melakukan peninjauan langsung ke lokasi tempat penelitian 
untuk mengamati kondisi riil dan bentuk kondisi budaya kerja dan 
komitmen guru di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar. Didalam penelitian ini, 
ada beberapa hal yang harus diperhatikan oleh peneliti, yaitu; aspek tingkah 
laku dan jenis interaksi telah ditentukan sebelumnya, peneliti harus 
menyiapkan instrumen berupa check list, observasi harus dilatih dan 
memahami aspek yang diobservasi, penentuan kriteria gejala yang diamati 
harus dapat dikontrol, dan validitas instrumen penelitian. 
4. Dokumentasi 
Dokumen adalah kumpulan fakta dan data yang tersimpan dalam 
bentuk teks atau artefak. Teknik dokumentasi digunakan menjadi teknik 
utama dalam penelitian sejarah atau analisis teks. , namun hampir setiap 
penelitian teknik ini digunakan sebagai teknik pengumpulan data sekunder. 
                                               
80 Prof. Dr. Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, Dan R&D, Bandung; Alfabeta, 2013, Cetakan Ke-19, h. 145 


































Misalnya untuk mencari data tentang sejarah berdirinya lembaga, tokoh 
pendiri, serta jumlah peserta didik dan guru, dan lain-lain.81 
 
E. Instrumen Penelitian dan Uji Validitas  
Instrument penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan 
peneliti dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih muda dan hasilnya 
lebih baik, dalam arti lebih cermat, lengkap dan sistematis sehinggah mudah 
diolah.82  
1. BUDAYA KERJA (X) 
a. Alat Ukur 
Metode skala dalam penelitian ini menggunakan skala likert. Skala 
likert adalah sekala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 
dan presepsi seseorang atau sekelompok orang tentang suatu gejala atau 
fenomena pendidikan. ada dua bentuk pertanyaan dalam sekala likert, 
yaitu bentuk pertanyaan positif atau pengukur sikap positif, dan bentuk 
pertanyaan negative untuk mengukur sikap negative.83 
Pada penelitian ini menggunakan skala likert dengan lima jawaban 
alternatif yang digunakan, yaitu: sangat sering, sering, kurang sering, 
tidak sering, dn sangat tidak sering. Pada penelitian terhadap dua 
kelompok item yaitu item yang mendukung (faforable) dan item yang 
tidak mendukung (unfaforable). Rentang skor dalam skala ini yaitu 1-5 
berikut ini merupakan penjelasannya dari masing-masing alternatif 
jawaban dengan skor dari masing-masing item. 
                                               
81 Dr.H.M.Musfiqon,M.Pd, Panduan Lengkap; Metodologi Penelitian Pendidikan, Jakarta;Prestasi Pustaka Publisher, Cet.1, 2012, h. 131 
82 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta: Rineka Cipta, 2006), h.  160 
83 Azwar, Penyusunan Skala Psikologi, (Yogyakarta: Pustaka Belajar, 2002), h. 23 



































Instrument skala likert84 
 
No Jawaban Alternatif 
Skor Jawaban alternative 
Favorable Unfavorable 
1. Sangat sering 5 1 
2. Sering 4 2 
3. Kurang sering 3 3 
4. Tidak sering 2 4 
5. Sangat tidak sering 1 5 
 
Indikator yang diambil dari skala budaya kerja adalah dari bentuk-
bentuk budaya kerja yang mencakup diantaranya. Kedisiplinan, tanggung 
jawab, proaktif dan pengembangan potensi. Dan berikut blu print dari 
budaya kerja. 
  
                                               
84 Sugiono, Statistika Untuk Penelitian, Ibid. h. 97 



































Blue Print Instrument Budaya Kerja 
 










 Setiap guru harus 
datang kesekolah tepat 
waktu dan mengisi 
daftar hadir setiap pergi 
dan pulang sekolah. 
 Setiap guru harus 
memakai atribut 
sekolah. 
 Setiap guru di haruskan 










 Setiap guru diharuskan 
untuk mengerjakan 
tugasnya dengan baik 
dan dapat diselesaikan 
tepat waktu. 
3,7,8,9 4 5 
3. Proaktif 
 Sekolah memberikan 
kesempatan kepada 
setiap guru untuk dapat 
menyelesaikan 
permasalahannya 
sendiri dan dengan 
diskusi dengan guru 
yang lain. 
 Sekolah memberikan 
kebebasan kepada 












 Sekolah diharuskan 
memberikan 
kesempatan kepada para 
guru untuk 
mengembangakan 
potensi dan kopetensi 
yang di miliki setiap 
guru 
17, 19 18 3 
Jumlah Item Soal 23 



































b. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas data dilakukan untuk menguji keakuratan pertanyaan-
pertanyaan yang digunakan dalam suatu instrument dalam pengukuran 
variabel.85 Koesioner dikatakan valid apabilah pertanyaan pada koesioner 
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh koesioner itu 
sediri. Uji validitas dilakukan pada setiap butir pertanyaan dan untuk 
mengujinya penulis menggunakan bantuan progam SPSS for windows 22. 
Mengenai berapa tinggi koefisien validitas yang dianggap 
memuaskan, Ctobach dalam Azwar mengatakan koefisian yang berkisar 
antara 0,30 sampai dengan 0,50 telah data di katakan memberikan 
kontribusi yang baik terhadap efisiensi suatu pelatihan.86 Selanjutnya 
dalam bukunya reliabilitas dan validitas, Azwar mengemukakan bahwa 
item yang baik adalah item yang memiliki daya beda diatas 0,3 
sedangkan item dengan daya beda kurang dari 0,3 menunjukan item 
tersebut tidak baik. Namun nilai daya beda itu dapat ditoleransi menjadi 
0,25.87 
Uji reabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukan 
sejauhmana suatu hasil pengukuran relative konsisten apabila 
pengukuran diulangi dua kali atau lebih.88 Kuensioner dikatakan dikatan 
reliabel atau handal jika jawabannya seseorang terhadap pernyataan 
adalah konsisten atau stabil dari waktu kewaktu. Kehandalan yang 
                                               
85 Suharsimi, Prosedur Penelitian, Ibid. h. 168. 
86 Saifudin Azwar,Tes Psikologi, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 1996), h. 130 
87 Azwar, Reabilitas Dan Validitas, (Yogyakarta: Pelajar Offiset, 2006), h.  14 
88  Masri Singrimbu, Metode Penelitian Suvei, (Jakarta LP3ES, 1995), h. 122 


































menyangkut kekonsistenan jawaban jika diujikan berulang pada sampel 
yang berbeda.89 
Rumus yang digunakan dalam menganalisis hasil reabilitas adalah 
rumus Alpha. Rumus alpha digunakan untuk mencari reabilitas 
instrument yang skornya merupakan antara rentangan antara beberapa 
nilai (misalnya 0-10 atau 0-100) atau yang berbentuk skala 1-3, 1-5 atau 
1-7 dan seterusnya, misalnnya angket atau soal bentuk uraian.90 Dalam 
pengukuran penelitian slalu di perhitungkan unsur kesalahan pengukuran. 
Karena itu, semakin kecil kesalahan pengukuran, semakin reliabel alat 
pengukur tersebut.91 
Tabel 3.4 
Pedoman Interprestasi Koefisien Korelasi92 
 










Sangat kuat  
 
2. BUDAYA KERJA (X) 
a. Alat Ukur 
Sama seperti pengukuran dalam budaya kerja, alat ukur yang 
digunakan dalam komitmen guru adalah penggunaan skala likert. Dalam 
penelitian ini terdapa dua kelompok item yaitu item mendukung 
(favorable) dan item yang tidak mendukung (unfavorable). Rentang skor 
                                               
89 Sugiono, Statistika Untuk Penelitian, Ibid. h. 99 
90 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian, Ibid, h. 196  
91 Juliansyah Noor. Metode Penelitian, Ibid. h.  132 
92 Achmad Sani Supriyanto Dan Vivin Maharani, Metodologi Penelitian Sumberdaya Manusia, (Malang: UIN Maliki Press, 2013), h. 64 


































dalam skala ini dari 1-5 pada item favorable. Dan pada item unfavorable 
dilakukan sebaliknya yaitu dari rentang 5-1. 
Indikator dari komitmen kerja di ambil dari model tiga aspek 
komitmen guru yang dikembangkan oleh Mayer dan Ellen yakni 
komitmen guru afectif (affectif commitmen). komitmen guru kelanjutan 
(continuance commitment), dan komitmen guru normative (normative 
commitment). Berikut di bawah ini blue print instrument komitmen guru.  
Tabel 3.5 
Blue Print Instrument Komitmen Guru 
 











 Setiap guru 
berkomitmen untuk 
tetap bekerja disekolah. 
 Setiap guru diharuskan 
memegang teguh 
peraturan yang 




2.  Continuance 
commitment  
 Melaksanakan tugas 
dengan giat karena 
adanya timbal balik 












dari pada kepentingan 
pribadi 
 Setiap guru 
melaksanakan tugasnya 





Jumlah Item Soal 23 


































b. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Sama seperti uji validitas dan reabilitas skala reward. Untuk 
menguji validitas dan eabilitas skala motivasi kerja seorang guru ini 
penulis juga menggunakan bantuan program SPSS V.22 for windows. 
F. Metode Analisis Data 
Dalam penelitian kuantitatif, analisis data merupakan kegiatan 
setelah data diperoleh dari seluruh responden atau sumber data lain 
terkumpul.93 Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokkan data 
berdasarkan jenis variabel dan responden, mentabulasi data berdasarkan 
variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan 
masalah, dan melakukan perhitungan untuk mengujikan hipotesis yang telah 
diajukan.  
Untuk menganalisis data per item dari budaya kerja dan komitmen 




 × 100% 
Keterangan: 
P : Angka prosentasi 
F  : Frekuensi yang sedang di cariprosentasi 
N  : Jumlah responden.94  
Jika total presentasi telah di hitung, maka penulis harus 
menafsirkan hasil prosentasi tersebut dengan standar kalimat yang bersifat 
kualitatif, seperti: 
                                               
93 Sugiyono, Metode Penelitian Administrasi, Ibid, h. 169 
94 Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian, Ibid, h. 162 


































76% - 100%  = tergolong baik 
56% - 75%  = tergolong cukup  
40% - 56%  = tergolong kurang baik 
Kurang dari 40% = tergolong sangat kurang. 95 
 Dan untuk teknik analisis data dalam penelitian ini peneliti 
menggunakan metode kuantitatif dengan menggunakan rumus korelasi pearson 







rxy ; koefisien korelasi dari produk X dan Y 
xy  ; jumlah perkalian produk x dan y 
x ; kuadrat variabel bebas 
y  ; kuadrat variabel terikat 
Hasil perhitungan korelasi pada dasarnya dapat dikelompokkan 
menjadi tiga kelompok besar, yaitu: Korelasi positif kuat, apabila perhitungan 
korelasi mendekati +1 atau sama dengan +1. Ini berarti bahwa setiap kenaikan 
skor/nilai variabel X akan diikuti dengan kenaikan skor/nilai variabel Y. dan 
sebaliknya, jika variabel X mengalami penurunan maka akan diikuti dengan 
variabel Y. 
Korelasi negatif kuat, apabila hasil perhitungan korelasi mendekati 
-1 atau sama dengan -1. Ini berarti bahwa setiap kenaikan skor/nilai pada 
                                               
95 Anas Sudijono, Pengantar Statistic Pendidikan, (Jakarta: Raja Grafindo, 2001), h.  40 
96 Agus Irianto, Statistic, (Jakarta: Kencana Para Medina Group, 2009), Cet Ke-6, Vol.2, h. 136 


































variabel X akan diikuti penurunan pada variabel Y. dan sebaliknya, apabila 
skor/nilai dari variabel X turun, maka skor/nilai dari variabel Y akan naik. 
Tidak ada korelasi, apabila hasil perhitungan korelasi (mendekati 0 atau sama 
dengan 0). Hal ini berarti bahwa naik atau turunnya skor/nilai satu variabel 
tidak mempunyai kaitan dengan naik turunnya skor/nilai variabel lainnya.97 
Pengujian signifikasi penelitian mempunyai langkah yang sama 
dengan pengujian hipotesis. Langkah awal dalam pengujian disini juga 
mempunyai hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternative (Ha). Dan kriteria 
pengujian yaitu: jika t hitung > dari pada t tabel maka terima Ha dan tolak Ho, 
sebaliknya jika t hitung < dari pada t tabel maka teriam Ho dan tolak Ha. 
Sedangkan untuk mengetahui sejauh mana pengaruhnya 
menggunakan tabel koofisien korelasi dengan nilai “r”. untuk mengetahui 
tinggi rendahnya pengaruh yang didapat, maka nilai rxy dapat diinterpretasikan 
secara sederhana terhadap angka indeks korelasi “r”. product moment, dengan 
menggunakan tabel interpretasi nilai “r” sebagai berikut. 98 
Tabel 3.6 
Interpretasi Product Moment 
 
Besarnya nilai “r” 
product moment (rxy) 
Interpretasi 
Antara 0,80 s/d 1,00 Antara variabel x dan variabel y terdapat korelasi yang sangat 
kuat atau sangat tinggi. 
Antara 0,60 s/d 0,80 Antar variabel x dan variabel y terdapat korelasi yang sangat 
kuat atau tinggi 
Antara 0,40 s/d 0,60 Antara variabel x dan variabel y terdapat korelasi yang 
sedang atau cukupan 
Antara 0,20 s/d 0,40  Antara variabel x dan variabel y terdapat korelasi yang 
rendah atau lemah 
Antara 0,00 s/d 0,20 Antara variabel x dan variabel y memang terdapat korelasi 
akan tetapi korelasi itu sangat lemah atau rendah sehinggah 
korelasi itu diabaikan. (di anggap tidak ada korelasi antara 
variabel x dan variabel y) 
                                               
97 Ibid, h. 141 
98 Suharsimi, Prosedur Penelitia, Ivid, h.  276 



































HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. HASIL PENELITIAN 
1. Deskripsi Subjek 
a. Sejarah 
Profil umum yayasan  
Nama  : Yayasan Pondok Pesantren Miftakhul Qulub  
Alamat yayasan : jln. Masjid Immadulloh Tawar Gondang 
Mojokerto 
Kode pos  : 61372 
No. telp. Yayasan : 0813-3575-555 
Yayasan Pondok Pesantren Miftahul Qulub Tawar berdiri melalui 
perjalanan sejarah panjang. Diawali dari kondisi keamanan Republik 
Indonesia yang semakin kondusif pasca kemerdekaanya, Kyai Istad 
Djanawi pada tahun 1947 memulai langkah perjuangannya untuk mengisi 
kemerdekaan dengan mengijazahkan Thariqat Naqsyabandiyah 
Kholidiyah Mujaddadiyah sebagai media spiritual (suluk) seorang hamba 
kepada sang pencipta. Seiring dengan itu tepatnya pada 22 Agustus 1947 
M / 05 Syawal 1366 H. Beliau juga mendirikan lembaga pendidikan 
Madrasah Ibtida’iyah yang sebagian besar mata pelajarannya kurikulum 
Agama dan berbasis pada kitab-kitab salafi (klasik), namun sekarang 
telah menjadi Madrasah Ibtida’iyah formal. 


































Kemudian pada tahun 1966 terpikirkan oleh H. Abdul Syukur yang 
waktu itu selaku Pimpinan Pengelola Madrasah untuk mendirikan 
Pendidikan Taman Kanak Kanak (TK), sekarang Raudlatul Athfal (RA), 
sebagai embrio pendidikan dasar sebelum masuk Madrasah Ibtida’iyah. 
Semangat perjuangan Mbah Yai Istad Djanawi dilanjutkan dengan 
meresmikan Pondok Pesantren putra pada tahun 1970 M oleh KH. 
Ahmad Syamsuddin seiring dengan datangnya para santri dari berbagai 
daerah untuk mengisi dua kamar yang terbuat dari anyaman bambu yang 
telah dibangun oleh Masyarakat Dusun Tawar pada tahun 1963 atas 
prakarsa H. Abdul Syukur yang pada waktu itu sebagai Kepala Dusun 
Tawar. Kemudian karena semakin banyaknya para santri, maka perlu 
adanya penjenjangan pendidikan Pesantren (Non Formal), sehingga pada 
tahun 1981 Pesantren ini mulai merintis lembaga Pendidikan Madrasah 
Ibtida’iyah Salafiyah (Ula) yang seluruh kurikulumnya adalah kitab-kitab 
salafi (Non Formal). 
Adapun Madrasah Tsanawiyah (MTs) formal didirikan pada 6 juni 
1983 sebagai Pendidikan tingkat lanjutan setelah MI formal, bermula dari 
keprihatinan beberapa tokoh dan sifat militansinya para guru dalam 
memajukan pendidikan di Tawar yang saat itu masyarakatnya terkenal 
kolot dan kalau tidak ada pendidikan jenjang berikutnya di Tawar mereka 
cenderung tidak menyekolahkan putra putrinya.  
Sejalan dengan perkembangan Pesantren Putra dan semangat 
pendirian MTs formal, maka ada tuntutan untuk menerima santri putri, 


































sehingga sekitar tahun 1983 KH.Sulaiman Afandi resmi menerima santri 
putri dan bertempat di ndalem beliau yang waktu itu belum memiliki 
asrama untuk santri putri. Karena banyaknya santri putri yang 
berdatangan maka beliau ingin mendirikan Pondok Pesantren putri, 
kemudian dengan dibantu santri pondok putra dan masyarakat dusun 
Tawar, beliau dan putranya melaksanakan pembangunanan pondok 
pesantren putri tersebut pada tahun 1989, dan menjadi pondok putri 
pertama di Desa Tawar yang pembelajaran dan tata kelolanya menjadi 
satu dengan pondok putra yang lebih dulu berdiri. 
Setahun sebelum pembangunan asrama putri, tepatnya pada tanggal 
17 Agustus 1988 KH. Ahmad Salam mendirikan Pondok Pesantren 
Tahfidzul Qur’an untuk memisahkan para santri yang menghafal Al 
Qur’an dari santri yang mengkaji kitab kitab kuning (salafi) yang 
sebelumnya bercampur jadi satu. Adapun pemisahan ini dilakukan agar 
para santri bisa fokus pada masing-masing disiplin ilmu yang dipilihnya. 
Dengan maksud melengkapi unit Pendidikan Formal di Desa 
Tawar, para pengurus Madrasah mendapat restu para Kyai penerus 
Hadratus Syaikh Istad Djanawi untuk menyelenggarakan pendidikan 
lanjutan setelah MTs, sehingga pada tanggal 6 juni 1993 Pengurus 
Madrasah mendirikan Madrasah Aliyah (MA) sebagai perwujudan 
keinginan untuk menjadikan Dusun Tawar disamping terkenal dengan 
sebutan Kampung Santri juga memiliki Pendidikan formal yang lengkap 
dan memadai. 


































Sejalan dengan perkembangan Pesantren dan Madrasah formal di 
Tawar, maka semakin banyak pula alumninya, kemudian para tokoh 
alumni menggagas mengadakan pengajian rutin untuk menjalin ikatan 
shilaturrahim antar alumni agar selalu tetap menerima bimbingan 
langsung dari sang Kyai, meskipun sudah kembali ke rumah masing-
masing. Berangkat dari pengajian rutin tersebut, maka pada tahun 1997 
terwujud pengajian rutin malam Jumat Legi yang diikuti oleh para santri, 
alumni dan simpatisan dari dalam dan luar kota. 
Kemudian Pengurus berusaha menjadikan seluruh unit dan 
Lembaga Pendidikan di desa Tawar baik yang formal maupun non 
formal sebagai unit dan Lembaga Pendidikan yang legal formal dengan 
menghadap Bapak Soehartejo SH, Notaris Mojokerto, dan akhirnya 
mendapatkan Akta Yayasan yang bernama Yayasan Pendidikan Ma’arif 
NU Miftahul Qulub dan disahkan oleh Pengadilan Negeri Mojokerto 
tertanggal  31 Mei 2001.  
Semangat juang Mbah Yai Istad kemudian diteruskan para cucu 
beliau, dengan kualitas keilmuan, pengalaman, dan tata kelola yang baik, 
maka mereka mendirikan unit pendidikan non formal jenjang berikutnya 
sebagai lanjutan Madrasah Ula yang dirintis sejak tahun 1981, sehingga 
terwujud Madrasah Tsanawiyah (Wustho) non formal pada tahun 2005, 
dan Madrasah Aliyah (Ulya) non formal pada tahun 2008, yang hanya 
mengkaji dan mendalami ilmu agama yang berbasis pada kitab-kitab 
klasik (salaf) dengan menggunakan metode pembelajaran yang beragam 


































dan mengadopsi manajemen (tata kelola) modern. Lembaga Pendidikan 
Pra sekolah ikut melengkapi lembaga pendidikan di bawah naungan 
yayasan dengan berdirinya Kelompok Bermain (KB)/ Play Group (PG) 
yang resmi didirikan oleh yayasan pada Kamis, 14 Februari 2013.  
Selaras dengan lengkapnya unit-unit pendidikan di desa Tawar, 
Miftahul Qulub juga menyelenggarakan diskusi yang terprogam secara 
rutin, baik tentang kajian ilmiyah, amaliyah dan masalah waqi’iyah  
(permasalahan yang terjadi di tengah-tengah masyarakat) untuk 
menjawab problematika kehidupan, hal ini merupakan bentuk nyata 
kepedulian Miftahul Qulub terhadap sosial kemayarakatan yang semakin 
modern dan membantu masyarakat untuk menghadapi tantangan global. 
Seiring perkembangan sistem pemerintahan, regulasi pemerintah 
tentang yayasan juga mengalami perubahan berdasarkan Undang-Undang 
tentang yayasan, maka bersamaan dengan pergantian pengurus yayasan 
masa khidmah 2015-2020 terjadi pula perubahan nomenklatur yayasan 
dengan mengembalikan jati diri yayasan yang berbasis pesantren, maka 
diubahlah nama yayasan dari YAYASAN PENDIDIKAN MAARIF NU 
MIFTAHUL QULUB menjadi YAYASAN PONDOK PESANTREN 
MIFTAHUL QULUB TAWAR GONDANG MOJOKERTO dan 
mendapatkan Pengesahan Pendirian Badan Hukum Yayasan oleh 
MENKUMHAM RI Nomor : AHU-0021797.AH.01.04. Tahun 2015 
tanggal 09 November 2015 berdasarkan Permohonan Notaris ABDUL 
ROZAK, SH. Yang berkantor di Komplek Pertokoan Royal Adipura Jl. 


































Gajah Mada No. 5 H Mojosari – Mojokerto sesuai Akta Nomor 03 
tanggal 03 November 2015. Dengan demikian, Yayasan Pondok 
Pesantren Miftahul Qulub berfungsi sebagai pengatur, pemersatu dan 
payung hukum bagi seluruh unit pendidikan dan lembaga yang 




1) Indicator Visi  
a. Unggul : 
1) Bidang akademi 
2) Bidang non akademi 
b. Inovatif : 
1) Kaya akan ide pembaharuan 
2) Peka terhadap perkembangan 
3) Berorientasi kemasa depan 
c. Terampil  
1) Pemanfaatan IPTEK 
2) Penguasaan dasar-dasar Bahasa Arab dan Bahasa Inggris 
3) Pengalaman nilai-nilai ajaran islam ala ahlussunnah wal jama’ah 
4) Penguasaan dasar-dasar seni dan olah raga 
d. Berwawasan IPTEK berlandasan IMTAQ 
1) Berfikir kreatif, objektif dan rasional berlandakan IMTAQ 








































a. Meningkatka proses pembelajaran secara efektif 
b. Mengembangkan kreatifitas yang inovatif dalam bidang intra dan 
ekstra 
c. Meninggalkan life skill, jiwa interprenersip dan keterampilan 
d. Melaksanakan program pendidikan agama islam 
e. Meningkatkan semangat kompetitif 
f. Meningkatkan aktifitas keunggulan, inovatif dan kreatif 
g. Meningkatkan profesionalisme pendidik dan tenaga kependidikan  
h. Mengembangkan sarana dan prasarana pendukung pemebelajran 
i. Menjalin kerjasama dengan masyarakat, lembaga, dan instansi 
 
d. Tujuan  
1. Tersedianya system pengembangan kreatifitas yang berkelanjutan  
2. Terwujudnya lingkungan madrasah yang islami dan kondusif untuk 
belajar 
3. Terlaksananya pembelajaran yang menerangkan keterampilan dan 
percobaan serta penelitian 
4. Melengkapi sarana dan prasarana pembelajaran 
5. Memelihara sarana dan prasarana pembelajaran 



































e. Struktur Organisasi 
Berikut adalah susunan pengurus dari yayasan miftakhul qulub 
A. Pembina : KH Ahmad Syamsuddin 
B. Pengurus: 
1. Ketua : Ahmad Idris Yahsya Nidzomuddin 
2. Wakil Ketua : Abdul Aziz 
3. Sekretaris : Musthofa, S.Pd.I 
4. Bendahara : Roiha 
C. Pengawas : 
1. Haji. Abdul Djala, BA 
2. Ahmad Shofa Mahdi 
3. Nur Muhammad 
4. Hamim tohari 
5. H. Farid, S.Ag 
6. A. Muzakki Abror 
7. H. Agus Suparno 
8. H. Abdulloh Tathoni, S.Pd 
9. H. M. Ali Nuruddin 
D. Seksi Bidang ( Sekbid) Yayasan 
1. Sekbib Pendidian Pesantren : 1. Ahmad Nadziful Marom 
2. Sekbid Pendidikan Formal : 1. H. Agus Tiono, S.Pd.I 
: 2. Mustofa, S.Pd.I 
3. Sekbid Sarana dan Prasarana : 1. Samiun 
: 2. Roihan  


































: 3. H. Pujiona 
4. Sekbid Humas   : 1. Sutrisno Sajoko 
: 2. Kasan Mahmudi, S.Pd.I 
: 3. Bukhori, S.Pd.I 
5. Sekbid Keuangan  : 1. Ahmad Jazuli Mabrur  
 
2. Data Guru Di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto 
Tabel: 4.1 
 
No Lembaga LK Pr Jumlah 
1. MA / Alia 9 14 23 
2. MTS 11 13 24 
3. MI 10 7 17 
4. KB, RA _ 7 7 
Jumlah keseluruhan 71 
 
B. ANALISIS DATA DAN PENYAJIAN DATA 
1. Hasil Uji Instrumen 
Untuk mengetahui validitas dan reabilitas suatu instrument yang 
digunakan dalam penelitian ini, maka angket terlebih dahulu diuji cobakan. 
Hasil uji coba isntrumen di uraikan sebagai berikut: 
a. Uji Validitas 
Untuk mengetahui validitas instrument di lakukan dengan 
menggunakan teknik korelasi product moment (rhitung) dengan taraf 
tingkat kesalahan atau signifikan 5%. Instrument bisa  
Dikatakan valid apabila koefisian korelasionalnya lebih besar dari 
0,05 sedangkan sebaliknya jika koefisian korelasi lebih kecil dari 0,05 
maka dinyatakan instrument tersebut tidak valid.  


































Tabel : 4.2 
Uji Validitas 
 
Variabel No P value R Keterangan 
Budaya kerja  1 0,000 0,352 Valid  
2 0,000 0,277 Valid  
3 0,000 0,242 Valid  
4 0,000 0,344 Valid  
5 0,000 0,270 Valid  
6 0,000 0,256 Valid  
7 0,000 0,403 Valid  
8 0,000 0,440 Valid  
9 0,000 0,244 Valid  
10 0,000 0,400 Valid  
11 0,000 0,555 Valid  
12 0,000 0,229 Valid  
13 0,000 0,361 Valid  
14 0,000 0,273 Valid  
15 0,000 0,382 Valid  
16 0,000 0,258 Valid  
17 0,000 0,403 Valid  
18 0,000 0,222 Valid  
19 0,000 0,228 Valid  
20 0,000 0,291 Valid  
21 0,000 0,412 Valid  
22 0,000 0,231 Valid  
23 0,000 0,338 Valid  
 
  


































Tabel : 4.3 
Uji Validitas 
 
Komitmen guru 1 0,000 0.238 Valid  
2 0,000 0.429 Valid  
3 0,000 0,256 Valid  
4 0,000 0,373 Valid  
5 0,000 0,357 Valid  
6 0,000 0,272 Valid  
7 0,000 0,215 Valid  
8 0,000 0,268 Valid  
9 0,000 0,229 Valid  
10 0,000 0,237 Valid  
11 0,000 0,365 Valid  
12 0,000 0,362 Valid  
13 0,000 0,315 Valid  
14 0,000 0,449 Valid  
15 0,000 0,620 Valid  
16 0,000 0,286 Valid  
17 0,000 0,297 Valid  
18 0,000 0,438 Valid  
19 0,000 0,271 Valid  
20 0,000 0,279 Valid  
21 0,000 0,317 Valid  
22 0,000 0,448 Valid  
23 0,000 0,220 Valid  
Sumber data diolah 2019 
Dari tabel diatas, menunjukan bahwa semua item pernyataan valid 
sehinggah dapat di gunakan sebagai alat ukur karena mempunyai nilai 
signifikansi <0,005. Dengan demikian bisa di gunakan untuk 
menganalisis data selanjutnya. 
 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan sebuah pengukuran sebuah pengukuran 
untuk mengidentifikasi dan konsistensi dalam sebuah instrument untuk 
mengukur konsep tertentu dan membantu nilai goodness dari sebuah 
instrument. Untuk mengukur reliabilitas menggunakan metode alpha 
croncboach. Coronboach’s alpha adalah koefisian reliabilitas yang 


































mengidentifikasi seberapa bagus item-item kolerasional secara positif 
suatu instrument bisa dikatakan reliabel jika memiliki croanch alpha > 
0.60 dengan bantuan SPSS 22 for windows. Hasil reliabilitas dapat dilihat 
sebagai berikut :   
Tabel: 4.4 







Budaya kerja  23 0,666 Reliabel  
Komitmen guru 23 0,663 Reliabel  
 
Pada tabel diatas, dapat di tujuhkan bahwa semua item variabel 
penelitian ini dinyatakan reliabel atau alat ukur ang digunakan dapat di 
percaya. Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai alpha yang dimiliki oleh 
masing-masing item variabel tersebut adalah di atas 0,6. Dan hal ini 
dapat digunakan dalam menganalisis selanjutnya. 
 
2. Penyajian Data 
a. Budaya Kerja (X) 
Kriteria pada budaya kerja dilihat dari hasil tabulasi tanggapan 
responden. Tujuan dari analisi ini adalah untuk menggambarkan 
tanggapan responden mengenai budaya kerja. Total keseluruhan budaya 
kerja di ukur melalui 23 pertanyaan Yang terbagi menjadi 5 faktor. 
  






















































Tanggapan Responden Terkait Dengan Budaya Kerja 
 
Interval  Kategori  Jumlah  Presentasi  
1,00-1,79 Sangat tidak sering 4 6% 
1,80-2,59 Tidak sering 33 52% 
2,60-3,39 Kurang sering 22 34% 
3,40-4,19 Sering 4 6% 
4,20-5.00 Sangat sering 1 2% 
TOTAL 64 100% 
















Gambar: 4.1 Grafik budaya kerja 
 
Pada tabel diatas, menunjukan bahwa mayoritas responden 
menyatakan bahwa budaya kerja tergolong dalam kategori sangat tidak 
sering dengan jumlah 4 responden (6%). Sedangkan yang menyatakan 
budaya kerja dalam kategori tidak sering hanya sebanyak 33 responden 
(52%). Sedangkan yang menyatakan bahwa budaya kerja  dalam kategori 
kurang sering sebanyak 22 responden (34%). Sedangkan yang 
menyatakan budaya kerja dalam kategori sering sebanyak 4 responden 
(6%). Dan sedangkan yang menyatakan sangat sering adalah sebanyak 1 
responden (2%). Secara keseluruhan budaya kerja tergolong kuat kondisi 


































ini menunjukan bahwa pihak yayasan sudah melakukan berbagai upaya 
mengkondisikan budaya kerja yang di mulai dari mengontrol kondisi 
budaya kerja yang berada di Yayasan Miftakhul Qulub. Untuk 
mengetahui bahwa kondisi budaya kerja  di yayasan berjalan dengan baik 
sesuai dengan yang diterapan yayasan. 
 
b. Komitmen Guru (Y) 
Kriteria pada komitmen guru dapat dilihat dari rincian hasil tabulasi 
tanggapan responden. Tujuan dari analisis ini untuk menggambarkan 
tanggapan responden menggenai komitmen guru. Total keseluruhan 
komiten guru melalui 23 pertanyaan yang terbagi menjadi 5 faktor.  
Tabel: 4.6 
Tanggapan Responden Terkait Dengan Komitmen Guru 
 
Interval  Kategori  Jumlah  Presentasi  
1,00-1,79 Sangat tidak sering 3 5% 
1,80-2,59 Tidak sering 7 11% 
2,60-3,39 Kurang sering 15 23% 
3,40-4,19 Sering 32 50% 
4,20-5.00 Sangat sering 7 11% 
TOTAL 64 100% 
 






















































Tabel di atas menunjukan mayoritas responden menyatakan bahwa 
komitmen guru tergolong kategori sangat tidak sering dengan jumlah 3 
responden (5%). Sedangkan yang menyatakan komitmen guru dalam 
kategori tidak sering 7 responden (11%). Sedangkan yang menyatakan 
bahwa komitemn guru dalam kategori kurang sering 15 responden 
(23%). Sedangkan yang menyatakan komitmen guru sering sebanyak 32 
responden (50%). Sedangkan yang menyatakan komitmen guru sangat 
sering adalah sebanyak 7 responden (11%).  
Secara keseluruhan komitmen guru tergolong kuat. Kondisi ini 
menunjukan bahwa pihak yayasan selalun meningkatkan komitmen 
terhadap setiap para guru yang berada di yayasan. 
 
3. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis 
product moment, terlebih dahulu di ajukan uji asumsi yang berupa uji 
normalitas dan uji linieritas sebagai syarat dalam penggunaan analisis 
product moment.  
1. Uji Normalitas 
Berdasarkan uji normalitas dengan bantuan program spss, maka di 
dapatkan nilai signifikan budaya kerja sebesar p 0,071 (p>0,05). Hal ini 
menunjukan sebaran data budaya kerja tergolong dalam distribusi 
normal. sedangkan untuk nilai signifikan komitmen guru p 0,071 
(p>0,05). Karena nilai signifikan yang di dapat kedua variabel tersebut 


































yaitu budaya kerja dengan komitmen guru mempunyai nilai yang lebih 
besar dari 0,05 (p >0,05). Maka dapat di simpulkan bahwa kedua variabel 
meiliki distribusi yang normal.( Table biatas di lihat di lampiran). 
2. Uji Linieritas 
Berdasarkan pada hasil pengujian yang telah dilakukan 
menunjukkan bahwa hubungan kepuasan mahasiswa dan kualitas 
pelayanan adalah liner. Hal ini diperoleh nilai f 1,861 sebesar dengan 









Between Groups (Combined) 18496,685 39 474,274 4,696 ,000 
Linearity 11355,468 1 11355,468 112,443 ,000 
Deviation from 
Linearity 
7141,217 38 187,927 1,861 ,023 
Within Groups 4544,492 45 100,989   
Total 23041,176 84    
 
3. Uji Korelasi  
Berdasarkan hasil uji kolerasional person product moment dengan 
bantuan aplikasi SPSS 22 for windows. budaya kerja dengan komitmen 
guru  di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto. 
mendapatkan hasil perhitungan sebagai berikut. 
  



































Out Put Perhitungan Product Moment 
 Budaya Kerja Komitmen Guru 
Budaya Kerja Pearson Correlation 1 .357** 
Sig. (2-tailed)  .004 
Sum of Squares and Cross-
products 
3451.859 1236.078 
Covariance 54.791 19.620 
N 64 64 
Komitmen Guru Pearson Correlation .357** 1 
Sig. (2-tailed) .004  
Sum of Squares and Cross-
products 
1236.078 3481.734 
Covariance 19.620 55.266 
N 64 64 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Berdasarkan dari perhitungan uji korelasi antara variabel budaya 
kerja dengan komitmen guru di dapatkan hubungan positif yang 
signifikan antara kedua variabel tersebut yaitu 0,357. Dari data di atas 
penulis juga menyimpulkan dengan cara membandingkan nilai 
probabilitas dengan nilai probabilitas signifikan, dari tabel di atas di 
ketahui bahwa nilai probabilitas signifikan (2–tailed) yaitu sebesar 0,004, 
kemudian di bandingkan dengan probabilitas 0,05.  Maka dapat di 
simpulkan bahwa nilai probabilitas sig (2-tailed) lebih kecil dari nilai 
probabilitas 0,05, maka Ha di terima Ho di tolak, artinya terdapat 
peranan yang signifikan. Hal ini membuktikan bahwa budaya kerja 
mempunyai peranan secara signifikan terhadap komitmen guru. 
 



































1. Analisis Budaya Kerja 
Dari hasil wawancara dengan salah satu  dari yayasan beserta guru 
yang ada di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto mengenai 
budaya kerja di yayasan tersebut sudah di terapkan di situ. Seluruh guru di 
sini bebas melakukan apapun asalkan tidak menyimpang dari nilai nilai atau 
aturan yang sudah di tetapkan oleh yayasan. Di Yayasan Miftakhul Qulub 
ini dalam menghadapi setiap masalah yang terjadi di dalam likup lembaga 
yang ada di Yayasan Miftakhul Qulub selalu dengan jalan rapat bersama 
atau musyawarah.  
Di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang ini keseluruhan guru 
selalu di  bekali dengan pendidikan yang krestif dan berkarakter sehinggah 
para guru dapat menjadi tauladan bagi peserta didiknya.Berikut merupakan 
wawancara dengan salah satu pengurus Yayasan Miftakhul Qulub Tawar 
Gondang Mojokerto  yaitu dengan M. mengenai budaya kerja di yayasan 
yaitu sebagai berikut: 
“ Alhamdulillah budaya kerja disini sudah di terapkan, dan berjalan 
dengan baik, bahkan setiap kepala sekolah atau para guru di sini pun sudah 
menjalankan setiap pekerjaannya dengan baik, setiap kali ada masalah yang 
ada di sekolah para guru di bebaskan berjonsultasi atau memberikan 
pendapat yang mereka keluarkan, tp unruk menyampaikan kepada yayasan 
para guru harus mrnyampaikan kepada kepala sekolah dari setiap 
lembaganya masing masing. Untuk masalah absensi di sini sudah di 
sediakan yang namanya ceklok, di sini tidak hanya ceklok ada juga absensi 
tertulis. Alhamdulillah sudah baik” 
Penulis juga mewawancarai salah satu kepala sekolah yang ada di 
dalam Yayasan Miftakhul Qulub yaitu dengan M. Ch. Dengan hasil 
wawancara tersebut yaitu: 


































“ Budaya sekolah di sini sudah sangat bagus kalau menurut saya, di 
sini juga sudah di sediakan yang namanya buku BPK buku ini berisi aturan 
bagaimana budaya kerja di sini. Menurut saya buku ini sudah mencakup 
semuanya.” 
Dari wawancara di atas dapat di ketahui bahwa budaya kerja di 
Yaysan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto ini budaya kerjanya 
sudah berjalan dengan baik. Karena hakikat budaya kerja adalah budaya 
untuk membangun generasi yang lebih baik dalam menjalankan setiap 
tugas-tugasnya.  
Selain dengan wawancara penulis juga menyebarkan instrumen 
kepada beberapa responden mengenai budaya kerja. Instrument tersebut 
berjumlah 23 soal.  Setelah angket tersebut di jawab oleh responden 
kemudian penulis menghitung validitas dan reabilitas dari instrument 
dengan menggunakan program SPSS versi 22. 
Berikut merupakan hasil perhitungan validitas dan reabilitas dari 
setiap butir instrument yang penulis hitung hinggah memperoleh data 
validitas sempurna. Dari hasil perhitungan angket yang telah di sebar yaitu 
yang berjumlah 23 angket tersebut semuanya dinyatakan valid (dapat dilihat 
pada tabel 4.2).  Sedangkan reabilitas instrument berdasarkan perhitungan 
SPSS Versi 22 for windows. Dari perhitungan rebilitas instrument dapat di 
lihat dari Guttman Split-Half Coefficient yaitu sebesar 0,666 yang artinya 
instrument tersebut reliabel (dapat dilihat pada tabel 4.3).  
Setelah instrument tersebut di nyatakan valid dan reliabel, 
instrument yang di sebarkan penulis kepada responden yang telah di 
tentukan yaitu 64 guru. Setelah instrument tersebut di jawab, penulis 


































kemudian menganalisis data instrument tersebut menggunakan rumus 
prosentase.  
Dari hasil skor ideal untuk budaya kerja adalah 5 x 23 x 64 = 7360 
(5 skor tertinggi, 23= jumlah instrument, 64= jumlah responden). 
Sedangkan sekor budaya kerja yayasan miftakhul qulub tawar gondang 
Mojokerto adalah 4963( dapat di lihat di lampiran ). Sehingga nilai budaya 
kerja  Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto adalah 4963 : 
7360 = 67 %. 
Jadi nilai budaya kerja , jika dilihat dari kriteria hasil perhitungan 
dan prosentasi, maka nilai 67%  termasuk kuat, karena berada pada interval 
0,60-0,799. 
 
2. Analisis Komitmen Guru 
Di lihat dari hasil wawancara penulis dengan salah satu kepala 
sekolah dan beberapa yang berada di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar 
Gondang Mojokerto yaitu mengenai komitmen guru di sana, sudah 
terciptanya komitmen dengan baik.  
Setiap guru yang berada di yayasan tersebut selalu mentaati semua 
hal yang di tetapkan di yayasan dan juga para guru melaksanakan tugasnya 
dengan baik, sekolah ini pun memberikan lingkungan yang nyaman untuk 
setiap warganya. Guru di sini juga merasa senang karena sekolah memberi 
reward atau sebuah penghargaan kepada setiap guru yang berprestasi, tetapi 
hal sebaliknya yang terjadi kepada guru jika para guru melanggar peraturan 


































yang di tetapkan maka akan di berikan sangsi agar tidak melanggarnya lagi 
di lain waktu. 
Adapun wawancara yang penulis lakukan dengan salah satu kepala 
sekolah yang berada di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto yaitu dengan S mengenai komitemn guru yaitu : 
“ Alhdulillah guru-guru di sini menjalankan tugasnya dengan baik, 
mereka tau konsekuensinya jika melanggar apa yang sudah di tetapkan 
yayasan, jadi mereka menjalankan tugas mereka dengan baik  dalam proses 
mengajar atau dalam hal yang lain. Karena di sini juga sudah di terapkan 
yang namanya guru yang sudah punyak niat mengajar disini maka tidak 
boleh bekerja di tempat lain, jadi dengan  begitu guru-guru hanya focus 
dengan yayasan ini. Dan disini juga sudah di terapkan istikomah jadi jika 
saya lihat guru-guru disini sudah istiqomah dengan kewajiban masing 
masing.” 
 
Dengan melihat hasil dari wawancara di atas maka dapat 
disimpulkan bahwa komitmen guru sudah terbentuk dengan sendirinya pada 
pribadi guru itu sendiri. Karena yayasan juga sudah memberikan 
kenyamanan sehingga guru tersebut memberikan semua tenaga dan 
pikirannya untuk menjadikan sekolah yang berada di Yayasan Miftakhul 
Qulub Tawar Mojokerto menjadi lebih baik.  
Selain dengan wawancara penulis juga menyebarkan instrumen 
kepada beberapa responden mengenai komitmen guru. Instrument tersebut 
berjumlah 23 soal.  Setelah angket tersebut di jawap oleh responden 
kemudian penulis menghitung validitas dan reabilitas dari instrument 
dengan menggunakan program SPSS versi 22 for windows. 
Berikut merupakan hasil perhitungan validitas dan reabilitas dari 
setiap butir instrument yang penulis hitung hinggah memperoleh data 


































validitas sempurna. Dari hasil perhitungan angket yang telah di sebar yaitu 
yang berjumlah 23 angket tersebut semuanya dinyatakan valid (dapat dilihat 
pada tabel 4.2).  Sedangkan reabilitas instrument berdasarkan perhitungan 
SPSS Versi 22. Dari perhitungan rebilitas instrument dapat di lihat dari 
Guttman Split-Half Coefficient yaitu sebesar 0,663 yang artinya instrument 
tersebut reliabel (dapat dilihat pada tabel 4.3).  
Setelah instrument tersebut di nyatakan valit dan reliabel, 
instrument yang di sebarkan penulis kepada responden yang telah di 
tentukan yaitu 64 guru. Setelah instrument tersebut di jawab, penulis 
kemudian menganalisis data instrument tersebut menggunakan rumus 
prosentase. 
Dari hasil skor ideal untuk komitmen  adalah 5 x 23 x 64 = 7360 (5 
skor tertinggi, 23= jumlah instrument, 64= jumlah responden). Sedangkan 
skor komitmen guru Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto 
adalah 4745 ( dapat di lihat di lampiran ). Sehinggah nilai komitmen guru  
Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto adalah 4745 : 7360 = 
0,64 atau 64%. 
Jadi nilai komitmen guru , jika dilihat dari kriteria hasil 
perhitungan dan prosentasi, maka nilai 64%  termasuk kuat, karena berada 
pada interval 0,60-0,799.  
 
3. Analisis Hubungan 
Sedangkan untuk mengetahui tingkat korelasi antara budaya kerja 
dengan komitmen guru, dapat dilihat dari nilai person person correlation  


































yaitu r = 0,357 dengan cara membandingkan antara r hitung dengan r tabel, dan 
diketahui bahwa r tabel dengan taraf siginifikan 5% dan N 64 = 0,246 
Maka dapat di simpulkan r hitung lebih besar dari (>) r tabel maka Ha 
di terima dan Ho di tolak, artinya ada hubungan yang signifikan antara 
budaya kerja dengan komitmen guru. Dan r hitung tersebut jika dibandingkan 
dengan tabel interprestasi koefisien korelasi dapat di simpulkan bahwa 
kekuatan hubungannya adalah sangat tinggi karena r hitung .0,357 berada 
pada tabel interpestasi 0,60 s/d 0,80. dan  interprestasi adalah antara variable 
x dan y terdapat korelasi yang kuat. 
Sehingga dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa budaya kerja 
dengan komitmen guru memiliki hubungan yang signifikan. Hal ini di 
dukung dengan adanya teori-teori yang telah di jelaskan di atas bahwa 
komitmen guru yang baik telah di bentuk dengan adanya budaya kerja yang 
baik juga di yayasan.  
Oleh karena itu Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto menciptakan budaya kerja yang baik agar semua yang berada di 
yayasan bisa nyaman dan akan berkomitmen tinggi di yayasan. Sehingga 
dapat di ketahui bahwa budaya kerja mempunyai hubungan yang signifikan 
dengan komitmen guru di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto. 
  







































Berdasar penelitian yang telah di lakukan penulis di Yayasan 
Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto, penulis dapat menyimpulkan 
hasil penelitian yaitu sebagai berikut: 
1. Budaya kerja di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto 
sudah terbentuk dengan baik dan berjalan dengan baik oleh setiap guru pada 
setiap harinya. Dari hasil analisis data budaya kerja dapat di ketahui bahwa 
nilai budaya kerja jika di lihat dari hasil perhitungan dengan prosentasi, 
maka nilai 67%  termasuk baik, karena berada pada interval 0,60-0,799. 
2. Komitmen guru yang di terapkan oleh para guru di  Yayasan Miftakhul 
Qulub Tawar Gondang Mojokerto sudah sangat baik. Hal ini terbukti di 
lihat dari masik banyaknya guru lama yang berada di yayasan dan terjalin 
hubungan dengan baik antar yayasan atau sekolah dengan para guru lainnya. 
Selain itu dari perhitungan analisis data dapat di ketahui bahwa nilai 
komitmen guru, jika di lihat dari hasil perhitungan dengan prosentasi, maka 
nilai 64%. termasuk baik, Karena pada interval 0,60-0,799. 
3. Hubungan budaya kerja dengan komitmen guru di Yayasan Miftakhul 
Qulub Tawar Gondang Mojokerto berdasarkan teori dan hasil perhitungan 
analisi data mendapatkan nilai person correlation yaitu r = 0,357 dengan 
cara membandingkan dengan r hitung dengan r tabel, dan di ketahui bahwa r 
tabel dengan taraf signifikan 5% dan N 64 = 0,246 maka dapat di simpulkan 


































bahwa budaya kerja mempunyai hubungan yang signifikan dengan 
komitmen guru. Hal ini dapat di ketahui dari hubung  kedua variabel 
tersebut bernilai positif. Maka dapat di kesimpulkan bahwa budaya kerja 
mempunyai hubungan yang signifikan dalam usaha membentuk komitmen 
guru yang yang berada di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto. Sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. 
 
B. SARAN 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan penulis di Yayasan 
Miftakhul Qulub Tawar Gondang Mojokerto, saran yang dapat penulis 
sampaikan kepada staf yayasan Dan kepada para guru Yayasan Miftkhul Qulub 
Tawar Gondang Mojokerto antara lain:  
1. Kondisi budaya kerja di Yayasan Miftakhul Qulub Tawar Gondang 
Mojokerto harap di perhatikan lebih baik lagi agar para guru yang berada di 
Yayasan Miftakhul Qulub senantiasa mengabdikan dirinya untuk kebaikan 
yayasan. Dan selalu sering berkomuniksi agar dapat menjalankan tugasnya 
dengan baik, karena dengan adanya saling berkomunikasi dengan baik, 
maka akan terjalin kerja sama yang baik pula untuk mengembangkan 
yayasan menjadi lebih maju lagi. Serta selalu menghimbau para guru untuk 
selalu menciptakan budaya kerja di dalam yayasan dengan baik. 
2. Bagi para guru yang berada di dalam Yayasan Miftakhul Qulub Tawar 
Gondang Mojokerto untuk selalu meningkatkan komitmenya agar dapat 
selalu istiqomah dalam menjalankan tugasnya, yaitu dengan cara memahami 
budaya kerja yang di terapkan dari yayasan maka dengan begitu para guru 


































dapat menerapkan komitmen pada dirinya sendiri dengan baik. Sehingga 
dapat memajukan pendidikan yang ada di dalam yayasan menjadi lebih 
unggul. 
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